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Opinnäytetyössä tutkitaan Valtiovarainministeriön henkilöstö- ja hallintopolitiikkaosaston hen-
kilöstön kokemuksia toimitiloissa toteutetusta työtilamuutoksesta ja selvitetään työtilan ja sen 
muutoksen vaikutuksia henkilöstön kokemaan työhyvinvointiin. Mariankadun päätoimipisteen 
peruskorjauksessa toimitilat uusittiin monitilaympäristöksi, jossa on selkeitä tilaratkaisuja eri-
laisia työtehtäviä tukemaan aina omista työpisteistä yhteisöllisemmän tiimityön ja seminaa-
rien järjestämisen mahdollistaviin kokous- ja neuvotteluhuoneisiin. Remontin aikana perintei-
set huonetoimistot katosivat ja tilalle tuli yhteisöllisyyttä ja yhteisiä pelisääntöjä vaaliva toimin-
tamalli. 
 
Tutkimus toteutettiin teemahaastatteluina, joissa haastateltiin yhdessä avotilassa työskente-
levää 16 hengen joukkoa heidän kokemuksistaan ja ajatuksistaan uudistusta kohtaan. Kysy-
mykset pohjautuvat työhyvinvoinnin eri osa-alueisiin ja hyvän työympäristön elementteihin ja 
haastatteluissa painotetaan kunkin haastateltavan omia kokemuksia ja tuntemuksia uudistuk-
sen onnistumisesta ja sen vaikutuksista työntekoon ja työnteon muutokseen. Vaikka yleisen 
olettamuksen ja tutkimuksen ennakkokäsityksen mukaan työntekijät haluavat ensisijaisesti 
työskennellä huonetoimistoissa, tutkimustulokset osoittivat avotoimiston olevan joissakin ta-
pauksissa tehokkaampi ja paremmin työntekoa tukeva työympäristöratkaisu, ja monin paikoin 
henkilöstö olisi valmis jopa paljon radikaalimpiinkin muutoksiin koskien työteon kokonaisval-
taista uudistusta ja nykyaikaistamista.   
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1 Johdanto 
Tutkimus pohjautuu yleisesti ilmassa olevalle työympäristön ja työtilojen rakenteiden muu-
tokselle, jonka kehityssuunta on yhä enemmän pois huonetoimistoista ja kohti avotoimis-
toratkaisuja. Tutkimuksen tavoitteena on selvittää kuinka avotoimisto työtilana vaikuttaa 
yksilöiden kokemaan työhyvinvointiin valtiovarainministeriön henkilöstö- ja hallintopolitiik-
kaosastolla. Tutkimuskohteeksi valikoitui kyseinen osasto siksi, että suoritin siellä työhar-
joitteluni toimistotilojen muutosvaiheen keskellä, mistä kumpusi myös ajatus tutkimuksen 
tekemiseen.  
 
1.1 Taustaa 
Työtilojen rakenteiden muutossuunta eli yksittäisten työhuoneiden vaihtuminen suuriin 
avotoimistoihin on ollut yleinen suuntaus viime vuosina. Varsin usein taustalla ovat talou-
delliset tekijät ja kustannussäästöjen haku sekä työtilojen tehokkaampi käyttöaste. Muu-
toksessa on loppujen lopuksi huomioitu hyvin vähän sen vaikutuksia työntekijöihin, joten 
tässä tutkimuksessa pääpaino onkin juuri työntekijöiden omassa hyvinvoinnin kokemises-
sa ja heidän näkökulmiensa esiintuonnissa.  
 
Valtiovarainministeriön Mariankadulla sijaitsevien toimitilojen laajamittaisen remontin yh-
teydessä työtiloja avarrettiin ja muutettiin avotoimistoiksi. Muutos oman työhuoneen rau-
hasta kohti yhteisiä työtiloja vaikutti varsinkin alkuvaiheessa monen työntekijän mielestä 
haasteelliselta, ja yhteisten toimintatapojen omaksuminen ja kehittäminen olivat vielä kes-
ken suorittaessani harjoitteluani ministeriössä. Tutkimuksen tavoitteena onkin nostaa esiin 
näitä haasteita ja tarjota neuvoja niiden ratkaisemiseksi sekä työnteon sujuvoittamiseksi. 
 
1.2 Työn tavoitteet ja rajaukset 
Opinnäytetyön tavoitteena on tietoperustan sekä sen pohjalta laaditun tutkimuksen avulla 
selvittää sekä työtilan että sen muutosten aiheuttamia vaikutuksia työntekijöiden koke-
maan hyvinvointiin. Haastatteluina toteutettavassa tutkimuksessa kartoitetaan myös ole-
massa olevia toimintakäytänteitä ja esitetään lopuksi tulosten analysoinnin pohjalta kehi-
tysehdotuksia sekä suosituksia jatkoselvitysten aiheeksi. Työn ensisijainen tavoite on tu-
kea työntekijöiden työhyvinvointia nostamalla työtilojen tuomia ongelmakohtia esiin rat-
kaistavaksi. Samankaltaisia haasteita kohdataan varmasti muuallakin vastaavassa muu-
tostilanteessa, joten ratkaisuista voi poimia vinkkejä ja soveltaa havaintoja muihinkin or-
ganisaatioihin.  
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Opinnäytetyössä avataan työhyvinvoinnin käsitettä ja käydään läpi siihen vaikuttavia osa-
tekijöitä kattavasti työympäristöstä aina työn sosiaaliseen ja yhteisölliseen puoleen asti 
sekä esitellään työtilaratkaisuja ja työympäristölle asetettuja vaatimuksia. Vaikka tietope-
rusta sivuaakin tilasuunnittelua sekä muun muassa työpisteen ergonomiaa, tarkoituksena 
ei ole antaa ohjeita hyvän työtilan rakentamiseen vaan tuoda monipuolisesti esiin työtilas-
sa vaikuttavia osatekijöitä, joilla on yhteyksiä työhyvinvoinnin kokemiseen.  
 
1.3 Työn rakenne  
Opinnäytetyö koostuu kahdeksasta pääluvusta, joista luvussa yksi esitellään työn tausta 
ja tutkimuskysymys, luvussa kaksi toimeksiantaja ja luvut kolme ja neljä esittelevät tutki-
muksen taustalla olevan tietoperustan. Kappaleessa kaksi esitellään toimeksiantajana 
toimiva Valtiovarainministeriö ja sen organisaatiorakenne sekä ministeriön toimitilat, joihin 
itse työhyvinvointitutkimus perustuu. Tietoperustan luvuissa kaksi ja kolme avataan tar-
kemmin työhyvinvoinnin käsitettä, tuodaan esille erilaisia näkökulmia työhyvinvoinnin kä-
sittelyyn sekä esitellään osa-alueita, jotka vaikuttavat työhyvinvointiin ja sen kokemiseen. 
Kappale kolme keskittyy puolestaan työympäristön olosuhteisiin ja hyvälle työympäristölle 
asetettuihin vaatimuksiin niin työtilan rakentamisen kuin ergonomiankin kannalta. 
 
Luvussa viisi esitellään tutkimussuunnitelman ja tutkimuksen toteutusta tarkemmin ja lu-
vussa kuusi paneudutaan itse tutkimukseen, haastattelujen perusteella saatujen tutkimus-
tulosten analysointiin ja vastausten koontiin. Luvussa kuusi vertaillaan myös saatuja tu-
loksia aiemmin tehtyjen tutkimusten tuloksiin ja selvitetään onko tutkimusten välillä tapah-
tunut muutoksia työtiloihin suhtautumisessa tai työhyvinvoinnin kokemisessa. Lopuksi 
käydään johtopäätösten myötä läpi saatuja tuloksia ja peilataan niitä tietoperustassa esi-
tettyyn aineistoon. Luvussa kahdeksan arvioidaan koko prosessin ja tutkimuksen onnis-
tumista ja tulosten luotettavuutta sekä pohditaan opinnäytetyön aikaista oppimisprosessia. 
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2 Toimeksiantajan esittely 
Valtiovarainministeriö on valtioneuvoston osa muodostaen valtionhallinnon kokonaisuu-
den yhdessä muiden valtiollisten asiantuntijaorganisaatioiden kanssa, joista kullakin on 
nimetty palvelutehtävä, asiakaskunta sekä toimialue. (Arnkil, Heiskanen, Jokinen, Nakari 
& Piispa 2008, 75.) Valtiovarainministeriön vastuulla on hallituksen talous- ja finanssipoli-
tiikan ja valtion talousarvion valmistelu sekä veropolitiikan asiantuntijana toimiminen. Mi-
nisteriö vastaa näiden päätehtäviensä ohella myös muun muassa valtion työnantaja- ja 
henkilöstöpolitiikasta, julkishallinnon kehittämisestä sekä kuntahallinnon lainsäädännön ja 
kunnallistalouden kehittämisestä. Ministeriö on aktiivisesti mukana myös kansainvälisessä 
toiminnassa Euroopan unionin ja monien kansainvälisten järjestöjen sekä rahoituslaitos-
ten kautta (Valtiovarainministeriö 2014a). 
 
Valtiovarainministeriön toiminnan tavoitteena on turvata kasvumahdollisuuksien ohella 
verojärjestelmän ja julkisen hallinnon vakaus sekä palvelu- ja kilpailukykyisyys. Ministeriön 
toiminnalle pohjan luovat tieto ja tutkimus, ja henkilöstön osaaminen, yhteistyön tekemi-
nen ja avoimuus ovat suuressa arvossa. Valtiovarainministeriön tavoitteena asiantuntijuu-
teen pohjautuvana toimijana on saada alan paras asiantuntemus ja pysyä organisaatiota 
kehittämällä toimintaympäristön jatkuvassa muutoksessa mukana (Valtiovarainministeriö 
2014a.) 
 
2.1 Valtiovarainministeriön organisaatiorakenne 
Valtiovarainministeriötä johtaa valtiovarainministeri, mutta osa ministeriön vastuualueen 
tehtävistä kuuluu muiden ministerien hallinnonaloille, mistä sovitaan aina uuden hallituk-
sen muodostamisen ja ministereiden keskinäisen salkkujaon yhteydessä. Valtiovarainmi-
nisteriä tehtävissään avustaa kansliapäällikkönä toimiva valtiosihteeri apunaan alivaltio-
sihteeri, hallinto- ja kehitysjohtaja sekä talouspolitiikan koordinaattori (Valtiovarainministe-
riö 2014a; Valtiovarainministeriö 2014b.) Ministeriön muodostaa kuusi osastoa; kansanta-
lous-, budjetti-, vero- ja rahoitusmarkkinaosastot sekä kunta- ja aluehallinto-osasto, julki-
sen hallinnon tieto- ja viestintätekninen toiminto sekä henkilöstö- ja hallintopolitiikkaosas-
to, johon opinnäytetyö keskittyy.  
 
Ministeriöön kuuluvat myös sisäisestä hallinnosta vastaava viestintäosastoon yhdistetty 
kehittämis- ja hallintotoiminto ja valtiovarain controller –toiminto sekä kansainvälisten asi-
oiden sihteeristö ja euroalueen vakausyksikkö (Valtiovarainministeriö 2014b.) Ministeriön 
organisaatiorakennekaavio on tarkemmin kuvattu Liitteessä 1. Ministeriössä työskentelee 
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kaikkiaan noin 380 henkeä, joista 170 Mariankadun toimipisteessä ja loput Valtioneuvos-
ton linnassa (Valtiovarainministeriö 2014a, Kontrahti 2013). 
 
2.2 Henkilöstö- ja hallintopolitiikkaosasto  
Valtion työmarkkinalaitoksena samanaikaisesti toimiva henkilöstö- ja hallintopolitiikka-
osasto on yksi valtiovarainministeriön kuudesta osastosta. Osaston vastuualueelle kuulu-
vat valtioyhteisön työnantajapolitiikka ja henkilöstövoimavarojen johtaminen, hallinnon 
kehittäminen sekä valtion kilpailukyvyn edistäminen työnantajana ja valtion virastojen 
työnantajatoiminnassa tukeminen. Osasto toimii lisäksi valtiotyönantajan edustajana kes-
kustason työmarkkinaneuvotteluissa ja vastaa henkilöstöhallinnon tiedonhallinnasta sekä 
virkamies- ja virkaehtolainsäädännön valmistelusta (Valtiovarainministeriö 2014, c.) Noin 
40 hengen henkilöstö- ja hallintopolitiikkaosastoa johtaa valtion työmarkkinajohtaja ja 
osasto on jaettu neljään yksikköön, jotka ovat neuvotteluyksikkö, henkilöstöpolitiikan yk-
sikkö, tutkimusyksikkö sekä hallintopolitiikkayksikkö (Valtiovarainministeriö 2014, c). 
 
2.3 Ministeriön toimitilat 
Ministeriön kuusikerroksinen toimipiste Mariankadulla oli lähes kahden vuoden ajan re-
montissa, jonka aikana osastot oli jaettu väliaikaisiin väistötiloihin. Vuosien 2012–2013 
vaihteessa valmistuneessa remontissa toimipisteen huonetoimistot muutettiin noin 15 
hengen avotoimistoiksi. Avotoimistotyöskentelyyn totuttautuminen aloitettiin osittain jo 
ympäri Helsingin keskustaa hajautetuissa väistötiloissa, jotka olivat yhdistelmiä yhden ja 
kahden hengen huonetoimistoista sekä suuremmista avotoimistoista. Remontin valmistut-
tua ministeriö on alkuperäisen viiden toimipisteen sijaan jakautunut kahteen; toinen osa 
Valtioneuvoston linnaan ja muut osoitteeseen Mariankatu 9. Mariankadulle rakennettiin 
remontin yhteydessä monitilaympäristö, jossa on henkilöstön omien työpisteiden ohella 
myös erilaisia tiimityöskentelyyn varattuja tiloja. Mariankadun tilasuunnittelun perustana oli 
eri työtehtävien asettamien vaatimusten ohella tilankäytön ja toimintatapojen tehostami-
sen tarve. (Kontrahti 2013.) 
 
Osastot on Mariankadulla hajautettu useaan kerrokseen; osastoittain ja yksiköittäin mah-
dollisimman lähekkäin. Henkilöstö- ja hallintopolitiikkaosasto, johon opinnäytetyö pääosin 
keskittyy, jakautuu kerroksiin neljä ja viisi. Jokaisessa kerroksessa on kolme suurta avo-
toimistoa, lukuisia vetäytymistiloja hiljaista ja keskittymistä vaativaa työskentelyä varten, 
kahvio-oleskeluhuone lounas- ja kahvitaukoja varten sekä erilliset tilat niin tulostinlaitteis-
toille ja toimistotarvikkeiden varastoinnille kuin arkistomateriaaleille. Kerroksista löytyy 
myös organisaation sisäisiä kokouksia varten erisuuruisia kokoushuoneita, joista osa on 
varustettu etäkokoukset mahdollistavalla tekniikalla sekä joka kerroksessa yksi eri värein 
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sisustettu luova tila vapaamuotoisempia palavereja varten. Tilasuunnittelussa panostettiin 
erityisesti akustiikkasuunnitteluun, jonka seurauksena jokaiseen huoneeseen on sijoitettu 
ääntä vaimentavat ja tilaan väriä tuovat levyt. (Kontrahti 2013.) 
 
Alimpaan kerrokseen entisen parkkihallin tilalle on rakennettu 13 erisuuruista kokoustilaa 
sisältävä kokouskeskus, joka on koko kerroksen laajuinen kokoushuoneiden keskittymä. 
Tilaa käytetään pääasiassa organisaation ulkopuolisten toimijoiden kanssa pidettävissä 
kokouksissa. Kokouskeskuksen suuri 140-paikkainen auditorio mahdollistaa myös suurien 
seminaarien järjestämisen helposti ministeriön omissa tiloissa. Remontin yhteydessä ra-
kennettiin myös katokset polkupyörille sekä pukeutumis- ja saunatilat työmatkapyöräilijöil-
le. Tilojen suunnittelua tehtiin pitkäjänteisesti yhteistyössä eri käyttäjätahojen kanssa ja 
myös työntekijöitä sisällytettiin tilasuunnittelutyöryhmään. Tilat uudistettiin kestävä kehitys 
huomioiden ja langattoman verkon avulla myös sähköistä työntekoa tukevaksi, minkä 
myötä kukin työntekijä sai paitsi matkapuhelimen myös kannettavan tietokoneen käyt-
töönsä. Työvälineiden liikuteltavuus mahdollistaa myös entistä sujuvamman siirtymisen 
omalta työpisteeltä vetäytymistilaan. Uudistuksen myötä toimisto muuttui samalla paperit-
tomaksi. (Kontrahti 2013.) 
 
Avotoimistoissa näkö- ja kuulosuojaa tuovat apiloiksi kutsuttujen työpisteiden kolmipaik-
kaisen sijoittelun lisäksi pöytien väliin kiinnitetyt sermit, jotka liikkuvat sähköisen pöydän 
mukana pöytätasoa nostettaessa säilyttäen näkösuojan myös työntekijän työskennellessä 
seisten. Avotoimiston työrauhan säilyttämiseksi osaston yhteisessä suunnittelupäivässä 
laadittiin tiloissa työskentelyyn yhteiset pelisäännöt, jotka auttavat huomioimaan muita, 
ohjaavat käyttäytymään eri tiloissa, vähentävät häiriöäänten määrää avotilassa ja ohjeis-
tavat kuinka toimia mahdollisessa ongelmatilanteessa. (Valtiovarainministeriön pelisään-
nöt, liite 3.) Mariankadun toimitilojen pohjapiirros löytyy opinnäytetyön liitteistä (liite 4). 
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3 Työhyvinvointi  
Työhyvinvoinnista on viime vuosina puhuttu entistä enemmän, varsinkin silloin, kun asiat 
ovat huonosti. Työhyvinvointi pitäisi ymmärtää kuitenkin laajempana käsitteenä, jonka 
tulee perustua ennakoinnille ja jossa huomioidaan paitsi fyysisen myös älyllisen kunnon ja 
resurssien ylläpito. (Otala 2011, 24, 32). Työhyvinvointi rinnastetaan usein työviihtyvyy-
teen, joka kuvaa millaisena työskentely organisaatiossa koetaan, jolloin vaarana on tilan-
teen liian yksipuolinen tulkinta. Juuri tyytymättömyys ja kilpailuhenki, jotka koetaan yleen-
sä negatiivisena, synnyttävät kehitykselle tarpeellista kriittisyyttä ja kannustavat siten sekä 
kehittämään toimintaa että seuraamaan omaa kehitystä, jotka puolestaan vievät kehitystä 
eteenpäin kohti haluttua lopputulosta. (Rauramo 2004, 33.) 
 
Työhyvinvoinnin merkitystä voidaan tarkastella niin yksilön, yhteisön kuin koko organisaa-
tion kannalta. Työelämän pidentyminen ja aiempaa kansainvälisemmän kilpailun lisään-
tyminen työmarkkinoilla vaatii sekä organisaatioilta että työntekijöiltä jatkuviin muutoksiin 
sopeutumista ja epävarmuuden sietämistä, jotka asettavat uudenlaisia haasteita niin työs-
sä jaksamiselle kuin hyvinvoinnille. Samanaikaisesti käynnissä oleva työväestön ikäänty-
minen ja työssäjaksaminen tuovat uusia vaateita organisaatioille, joilta odotetaan entistä 
enemmän tukitoimenpiteitä ja valmiuksia työhyvinvoinnista huolehtimiseen, jotta työväestö 
jatkaisi työssä aiempaa pidempään. (Kärkkäinen 2002, 10.) 
 
Työkyvyttömyyden aiheuttamat kustannukset ovat valtavat paitsi organisaation ja yksilön 
itsensä myös koko yhteiskunnan kannalta ja kasvavat sitä suuremmiksi mitä aiemmin työ-
ura katkeaa (Kärkkäinen 2002, 10). Pelkästään puutteellinen työhyvinvoinnista huolehti-
minen on omiaan aiheuttamaan sairauspoissaoloja, joiden kustannukset vuositasolla nou-
sevat jopa 20 miljardiin euroon. (Otala & Ahonen 2005, 50–51.) Taloudellista etua työhy-
vinvoinnista huolehtiminen tuo myös vaikuttamalla työntekijöiden työtyytyväisyyteen, moti-
vaatioon sekä yleiseen ilmapiiriin, joiden myötä toiminnan laatu ja työn kustannustehok-
kuuskin paranee. Väestön ikääntymisen ja työväestön eläköitymisen myötä kilpailu osaa-
vasta työvoimasta tiukkenee, jolloin työhyvinvoinnista huolehtiminen tulee nähdä myös 
merkittävänä kilpailuetuna. (OtalA & Ahonen 2005, 35, 69–70.)  
 
3.1 Työhyvinvointi käsitteenä  
Työhyvinvoinnista ja yleisestä hyvinvoinnista puhuttaessa ihmistä tulisi ajatella ehjänä 
kokonaisuutena. Hyvinvoinnilla tarkoitetaan kokonaisvaltaista kokemusta ja tunnetilaa, 
johon sisältyvät yleisen tyytyväisyyden tunteen ohella myös myönteinen perusasenne 
elämää ja työtä kohtaan sekä aktiivisuus ja oman itsensä hyväksyminen. (Vesterinen 
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2006, 7.) Varsinainen työhyvinvointi koostuu Suutarisen ja Vesterisen (2010, 24, 96) mu-
kaan näiden perushyvinvoinnin osa-alueiden lisäksi kokonaisvaltaisesta fyysisen, psyykki-
sen, sosiaalisen ja henkisen puolen tasapainosta, johon vaikuttavat paitsi työelämä, myös 
taloustilanne ja perhe-elämä, sekä oman elämän ja työn hallinnan tunne. Työhyvinvointi ei 
yleisestä käsityksestä poiketen kuitenkaan tarkoita pysyvää ja stressitöntä onnen ja hyvän 
olon tilaa, vaan siihen voi kuulua myös epävarmuutta ja vastoinkäymisiä, mutta kuitenkin 
niin, ettei kuormitus vaaranna terveyttä (Kaivola & Launila 2007, 129).   
 
Rauramo (2004, 38) kuvaa yllä mainittuja hyvinvoinnin osa-alueita hyvinvointikukkasen 
muodossa (kuvio 1), jossa kukan terälehdille sijoitetut hyvinvointiin vaikuttavat osa-alueet 
yhdessä muodostavat kukan keskellä olevan hyvinvoinnin: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Kuvio 1: Hyvinvointikukkanen (Rauramo 2004, 38) 
 
Työsuhteen kokonaisvaltaisuudesta puhuttaessa ei tarkoiteta kuitenkaan työ- ja yksityis-
elämän täydellistä yhteenliittymistä, ja vaikka työhyvinvointia tarkastellaankin kattavana 
kokonaisuutena, merkittävimmässä roolissa ovat edelleen varsinaisiin työoloihin vaikutta-
vat tekijät. (Vesterinen 2006, 97.) Ongelmallista käsitteen rajaamisessa on työn vahva 
eriytyminen muusta elämästä, vaikkei yksilötasolla rajaa olekaan havaittavissa. (Blom & 
Hautaniemi 2009, 23). Yksilön työhyvinvoinnin kannalta olennaista onkin osa-alueiden 
tasapainottaminen kunkin omien arvojen mukaan (Rauramo 2004, 38).  
 
Sosiaali- ja terveysministeriö avaa työhyvinvoinnin käsitettä raportissaan ”Työhyvinvointi-
tutkimus Suomessa ja sen painoalueet terveyden ja turvallisuuden näkökulmasta” (2005, 
17) toteamalla työhyvinvoinnin tarkoittavan yksinkertaistettuna työntekijän selviytymistä 
työtehtävistään.  Yksilöllisten ominaisuuksien ohella selviytymiseen ja sitä kautta hyvin-
vointiin vaikuttavat työympäristötekijät ja työyhteisön toimivuus sekä itse työsuhdetekijät, 
kuten työsopimus ja palkkaus. Työn tulisi olla tekijänsä kannalta mielekästä ja sisällön 
Perhe,  
ihmis- 
suhteet 
Työ,  
ammatti 
 
Harras- 
tukset 
 Luovuus, 
itsensä kehit-
täminen 
Talous,     
raha-asiat 
Terveys 
kunto 
 
Hyvinvointi 
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motivoivaa, joilla molemmilla on vahva liitäntä yksilön kokemaan hyvinvointiin. (Vesterinen 
2006, 96–97.) Mielekäs työ vastaakin paitsi työntekijän tavoitteita ja ammatillista osaamis-
ta, mutta tarjoaa myös mahdollisuuden sosiaaliseen kanssakäymiseen ja luo taloudellista 
turvaa (Vesterinen 2006, 7). 
 
Työhyvinvointia tutkittaessa täytyy huomioida yksilöiden väliset erot ja subjektiivisten ko-
kemusten suuri vaikutus kokonaisuuteen, eikä keskittyä ainoastaan objektiivisiin, helposti 
todettavissa oleviin tekijöihin. Hyvinvoinnin kokemus syntyy eri yksilöillä eri tavoin ja muun 
muassa hyvinvointiin vaikuttavien ilmapiirin ja johtamiskäytäntöjen kokeminen voi olla hy-
vinkin erilainen yhteisön sisällä. (Blom & Hautaniemi 2009, 21.) Yksilötasolla lopullinen 
kokemus muodostuu tulkintojen kautta, joten hyvinvoinnin kokonaisuus muodostuu sub-
jektiivisten kokemusten ja kokonaisuuden toimivuuden muovaamien todellisten kokemus-
ten välimaastossa (Vesterinen 2006, 10).  
 
Vaikka kukin työyhteisön jäsen kokee työhyvinvoinnin hieman eri tavoin, ja eri ihmisillä 
siihen vaikuttavat eri tekijät ja erilaisin painotuksin, on olemassa myös absoluuttisia merk-
kejä, joista huomaa yrityksen panostavan työhyvinvointiin. Tällaisia hyvästä työyhteisöstä 
kertovia tunnusmerkkejä ovat Rauramon (2004, 15) mukaan muun muassa: 
 
– terve henkilöstö, hyvä työterveyshuolto ja terveyden seuranta, 
– hyvä työpaikkaruokailu, mahdollisuudet liikuntaan ja rasituksesta palautumiseen, 
– työyhteisön ja työtilojen turvallisuus ja aktiivinen työsuojelutoiminta, 
– toimeentulon takaava palkkaus ja työsuhde, sekä toimintaa tukevat palaute- ja 
palkitsemisjärjestelmät, 
– toimivat esimies-alaissuhteet sekä oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja motivoiva 
työyhteisö, jonka arvoja ovat avoimuus, luottamus ja vaikutusmahdollisuudet 
omaan työhön,  
– missio, visio, arvot ja organisaatiokulttuuri, jotka kaikki voivat kokevat omakseen ja 
jotka näkyvät päivittäisessä työssä,  
– työyhteisö, joka mahdollista yksilön ja yhteisön oppimisen sekä aktiivisesti itseään 
kehittävä henkilöstö, 
– henkilöstön ja organisaation innovatiivisuus ja muutosvalmius sekä 
– työympäristön viihtyvyyteen panostaminen. 
 
Työhyvinvointia synnyttävät hyvin tehty työ, työn seuraukset ja vaikutukset, sekä työyhtei-
sön toimivuus ja yhteisöllisyys. Erillistä yleistä työhyvinvointia ei ole olemassakaan vaan 
se on jatkuvasti muuttuva ilmiö, jonka tulisi kuulua päivittäiseen toimintaan ja sisältyä ylei-
seen strategian ja strategisten tavoitteiden pohjalta tehtävään kehittämistyöhön. (Kaivola 
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& Launila 2007, 128; Otala & Ahonen 2005, 71–72.) Parhaimmillaan hyvinvointitoiminta 
onkin kaikkien organisaation jäsenten omaksuma kokonaisvaltainen toimintatapa, jolle 
työyhteisö on itse luonut pohjan (Vesterinen 2006, 30; Otala & Ahonen 2005, 23). 
 
3.2 Työhyvinvoinnin osa-alueet  
Karkeasti jaoteltuna työhyvinvointi koostuu kolmesta osa-alueesta: fyysinen, psyykkinen ja 
sosiaalinen hyvinvointi. Fyysiseen hyvinvointiin vaikuttavat työympäristön olosuhteet ja 
turvallisuus sekä työntekijän terveydentila. (Blom & Hautaniemi 2009, 21.) Olennaista on 
myös yksilöllisten fyysisten ja psyykkisten eroavaisuuksien luomat erityistarpeet, jotka 
tulee huomioida työympäristöä suunniteltaessa työskentelyä ja työntekijän hyvinvointia 
tukevaksi, sekä työvälineet, joiden tulee olla säädettävissä työntekijän omien tarpeiden 
mukaan (Colliander, Ruoppila & Härkönen 2009, 127–128). Psyykkisen hyvinvoinnin ele-
mentteihin kuuluvat työpaikan ilmapiiri, yhteisöllisyys ja yhteistyön tekeminen (Otala, Aho-
nen 2005, 196). Hyvä ilmapiiri on myös olennainen osa sosiaalisen hyvinvoinnin rakenta-
mista, työpaikan vuorovaikutus- ja ihmissuhteiden, toimivien yhteistyökäytäntöjen, sekä 
yhteisöllisyyteen perustuvan toimintakulttuurin ohella (Blom & Hautaniemi 2009, 21; Työ-
turvallisuuskeskus 2006, 32).  
 
Yksi merkittävimpiä osatekijöitä on työn kokeminen mielekkäänä, joka on Juutin ja Vuore-
lan (2002, 67–68) mukaan samalla myös yksi helpoimpia keinoja lisätä hyvinvoinnin tun-
netta. Osalle merkitystä voi olla myös palkan suuruudella tai tasapainon löytämisellä työ- 
ja yksityiselämän välille. (Blom & Hautaniemi 2009, 17, 21). Hyvinvointi työssä heijastuu 
kaikkien kohdalla kuitenkin vapaa-aikaan, joten sen merkitystä yksilön kannalta ei voi vä-
hätellä (Blom & Hautaniemi 2009, 17). Alla kuvattu ”Työhyvinvoinnin portaat” (kuvio 2) 
perustuu Maslowin motivaatioteoriaan, jonka mukaan vain motivaatio saa ihmisen teke-
mään työnsä. Teorian mukaan tarpeet muodostavat hierarkian, jossa korkeimmalla on 
itsensä toteuttamisen porras, mitä ei kuitenkaan voi saavuttaa pääsemättä ensin alempien 
portaiden tavoitteisiin. Rauramon (2004, 39–40) mukauttamaa motivaatioteoriaa voi käyt-
tää apuvälineenä myös työhyvinvoinnin kehittämisessä ja taustalla olevien tarpeiden ym-
märtämisessä.  
 
 
 
 
 
 
Kuvio 2: Työhyvinvoinnin portaat (Rauramo 2004, 40) 
5. Itsensä toteuttamisen tarve 
4.  Arvostuksen tarve 
3. Liittymisen tarve 
2. Turvallisuuden tarve 
1.  Psykologiset tarpeet 
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”Työhyvinvoinnin portaat” sisältää pääpiirteissään kaikki työhyvinvointiin vaikuttavat osa-
tekijät, mutta kuvio selkeyttää paremmin eri osa-alueiden syy-seuraussuhteita. Ensimmäi-
nen porras, yksilötason hyvinvointiin liittyvä psykologiset tarpeet, sisältää työterveyshuol-
lon, ravinnon, liikunnan ja levon sekä vapaa-ajan. Toinen porras, turvallisuuden tarve, 
kattaa työyhteisön ja – ympäristön sekä ergonomiaan, työjärjestelyihin, palkkaukseen ja 
työn pysyvyyteen liittyvät asiat. Kun näiden portaiden asiat ovat kunnossa, siirrytään laa-
jemmin tiimin toimivuuteen, johtamistapoihin ja esimiestyöhön sekä organisaation yhtei-
söllisyyteen ja me-henkeen, jotka edustavat kuvion kolmatta porrasta. Neljännelle portaal-
le sijoittuvat arvot ja toimintakulttuuri, strategia, tavoitteet ja palkitseminen sekä kehitys-
keskustelut. Kun kaikki aiemmat tavoitteet on saavutettu, noustaan viimeiselle portaalle, 
oman oppimisen ja osaamisen hallintaan, urakehitykseen ja -suunnitteluun, sekä luovuu-
den ylläpitoon. Yhdessä nämä tekijät muodostavat kokonaisvaltaisen työhyvinvoinnin. 
(Rauramo 2004, 40.) 
 
Työhyvinvointi on osaltaan joukko selkeitä, mitattavissa olevia tekijöitä ja toisaalta yksilöl-
lisiä kokemuksia. Konkreettisimmillaan työhyvinvointia voi tarkastella työympäristön ja -
turvallisuuden näkökulmasta, mutta kokonaisuuteen vaikuttaa lisäksi sosiaalisen hyvin-
voinnin osatekijät, kuten työyhteisön jäsenet, työpaikan ilmapiiri ja vuorovaikutussuhteet. 
(Paasivaara 2009, 17.) Yksilölliseen hyvinvoinnin kokemiseen vaikuttavat ulkoisten teki-
jöiden lisäksi oma terveydentila ja voimavarat sekä ammatillinen osaaminen ja kehitty-
mismahdollisuudet (Rauramo 2004, 34–35). Vaikka hyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä on 
paljon, olennaista on niiden muodostamaan psyykkisen, fyysisen ja sosiaalisen hyvinvoin-
nin kokonaisuuteen panostaminen, sekä näiden osa-alueiden vaikutukset toisiinsa. Hyvin-
voinnin mittaamisesta haasteellista tekee juuri sen yksilöllinen kokeminen ja erilaiset arvo-
tukset; yhdelle tärkeintä voi olla työn mielekkyys kun taas toiselle hyvät suhteet työkave-
reiden kanssa. (Juuti & Vuorela 2002, 64.) 
 
3.2.1 Yhteisöllisyys työhyvinvoinnin osana 
Filosofi Maija-Riitta Ollilan mukaan ihminen on individualismilla varustettu laumaeläin, joka 
kaipaa samoin ajattelevien läsnäoloa ja ryhmään kuulumisen tunnetta, mutta ei tulla koh-
delluksi laumana. Tämä ihmisyyteen kuuluva luonteenpiirre sekä halu päästä toteutta-
maan itseään koskettavat samalla tavoin niin työ- kuin yksityiselämää. (Jabe 2012, 156.) 
Työyhteisöstä on muodostunut aiempaa tärkeämpi voimavara sosiaalisten suhteiden 
noustessa keskeiseen asemaan. Työntekijöiden keskinäistä vuorovaikutusta lisäämällä 
myös hyvinvoinnin on havaittu paranevan. (Paasivaara & Nikkilä 2010, 12–13.) 
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Työpaikan yhteisöllisyydestä puhuttaessa perustana pidetään työyhteisöä, jolla tarkoite-
taan kaikkien työpaikan työntekijöiden muodostamaa kokonaisuutta. Yhteisö määrittää 
yhteisiä tavoitteita ja toiminnan pelisääntöjä, mutta jokaisella jäsenellä on valta omilla va-
linnoillaan vaikuttaa kokonaisuuden toimivuuteen ja tavoitteiden saavuttamiseen. Yhteisöl-
lisyys on ennen kaikkea tunnetila sekä työhön liittyvää ja vapaaehtoisuuteen perustuvaa 
toimintaa, joka tarjoaa voimavaroja vaikeuksien käsittelyyn. (Colliander ym. 2009, 14; 
Paasivaara & Nikkilä 2010, 12–13). Hyvä työyhteisö tukee ja auttaa itsensä toteuttami-
sessa sekä antaa mahdollisuuden olla oma itsensä; asioita, jotka paitsi luovat yhteisölli-
syyden perustan, antavat myös energiaa sen rakentamiseen. (Paasivaara & Nikkilä 2010, 
5.) 
 
Vuorovaikutussuhteiden, johtamistapojen ja yhteisöllisyyden kehittäminen vaatii sekä yh-
teistä aikaa että avointa vuorovaikutusta vapaamuotoisten keskustelujen muodossa. Näi-
den lisäämiseksi on kiinnitettävä huomiota ihmisten kohtaamiseen ja mahdollistettava 
arkinen vuorovaikutus, joka usein virallisia tilaisuuksia paremmin kehittää organisaatiota ja 
synnyttää parhaita ideoita. (Kaivola & Launila 2007, 89–90, 97.) Vuorovaikutukseen vai-
kuttavat niin fyysinen ympäristö, kuten tilat ja kalusteiden järjestys (Kaivola & Launila 
2007, 97), kuin myös psyykkinen ympäristö eli vapaamuotoisen keskustelun salliva ilma-
piiri ja ihmissuhteet. Vähäisten vuorovaikutusmahdollisuuksien vuoksi yhteinen tila muo-
dostuu entistä merkittävämmäksi yhteisöllisyyden tunteen synnyttäjäksi ja ilmentää lisäksi 
avoimuudellaan työyhteisön hierarkiatasoa, korostaen yhteenkuuluvuutta ja tasavertai-
suutta esimiesten ja alaisten välillä. (Kaivola & Launila 2007, 123–124). 
 
Myös Hussin (2005, 44) tutkimus osoittaa työyhteisön olevan tärkeässä roolissa työhyvin-
voinnin ylläpidossa, sillä yhteisö vaikuttaa niin työn sisältöön ja työnjakoon kuin käytettä-
viin resursseihinkin. (Vesterinen 2006, 53). Työyhteisö myös tukee jäsentensä sitoutumis-
ta yhdessä asetettuihin tavoitteisiin ja kannustaa tavoitteiden saavuttamiseen avoimuu-
den, yhteistyön ja tiedon jakamisen kautta (Otala 2011, 231). Varsinaisen työnsä ohella 
yhteisön tulee huolehtia lisäksi ryhmän toimivuudesta ja jäsenten tyytyväisyydestä, jotka 
molemmat vaikuttavat myös työn tehokkuuteen. (Colliander, Ruoppila & Härkönen 2009, 
62.) Tiimiajattelussa tärkeää on sisäistää myös yhteisvastuullisuuden periaate, joka kattaa 
työn sisällön ohella tiimin toimivuuden ja jäsenten väliset suhteet. (Salomäki 2002, 28.) 
 
Työprosessien ja tiimityön lisäksi on tärkeää panostaa työ- ja taukotiloihin, jotka ovat va-
paan ja epämuodollisen vuorovaikutuksen avainpaikkoja (Otala, Ahonen 2005, 203). Kuu-
lo- ja näköyhteys työntekijöiden välillä lisää olennaisesti arkipäivän vuorovaikutusta, johon 
työyhteisöjen erityisesti tulisi panostaa (Launis & Lehtelä 2011, 123). Sosiaalinen työsken-
telytapa ja jatkuva vuorovaikutus lisäävät kuitenkin kuormitusta ja voivat olla haaste jak-
 12 
 
samiselle (Vesterinen 2006, 78). Kaikki ihmiset eivät myöskään luonnostaan ole sosiaali-
sia, joten työntekijöillä tulee olla mahdollisuus paitsi yhteisöllisyyteen, myös tarvittaessa 
itsenäisyyteen (Vesterinen 2006, 160; Otala 2011, 231). 
 
3.2.2 Yksilön ja yhteisön hyvinvointi  
Työyhteisön hyvinvointi muodostuu kaikkien sen jäsenten hyvinvoinnista. Hyvinvoinnin 
pohjan muodostavat sitä tukevat järjestelmät, kuten työterveyshuolto ja työturvallisuus- ja 
virkistystoiminta sekä työympäristön yleinen viihtyisyys. Itse työnteko, työvälineet ja  
-prosessit sekä tietoverkot muodostavat myös tärkeän osan työhyvinvointia yhdessä toi-
mivien johtamiskäytänteiden sekä motivoivan ja yhteisöllisyyttä luovan esimiestyön kans-
sa. (Otala, Ahonen 2005, 32–33.) Johdon työntekoon ja töiden resursointiin kohdistuvien 
vaikutusmahdollisuuksien vuoksi hyvä johtaminen on tutkimuksissa todettu usein tär-
keimmäksi hyvinvoinnin lähteeksi (Otala, Ahonen 2005, 172). Kaikki ei kuitenkaan ole 
pelkästä johdosta kiinni, vaan koko työyhteisöllä itsellään on valta kehittää hyvinvointiaan 
päivittäisellä työllään (Kaivola & Launila 2007, 132).  
 
Kuten aiemmin todettua, yhteisön hyvinvointi perustuu hyvinvoiville yksilöille. Ratkaisevaa 
hyvinvoinnin ja sitä kautta myös organisaation menestyksen kannalta on työntekijöiden 
kyky toimia osana työyhteisöä ja ymmärtää vastuunsa siinä (Kaivola & Launila 2007, 72). 
Sosiaalisten taitojen ohella tärkeää on oman osaamisen ja verkostojen ylläpito ja kehittä-
minen. Osaamisen päivittäminen ja tarvittavan tiedon hallitseminen on entistä haastavam-
paa, joten työntekijöiden erilaisille vahvuuksille perustuva yhteistyö ja ammatilliset verkos-
tot ovat muodostuneet tärkeäksi osaksi päivittäistä työntekoa. (Rauramo 2004, 17; Otala 
2011, 182.) Uudeksi työelämän haasteeksi onkin noussut työhön keskittyminen sekä uu-
sien työtapojen ja tiedon omaksuminen, jotka edellyttävät yhteisöllisyyden lisäksi työrau-
han takaamisen keskittymistä vaativan työn mahdollistamiseksi. (Otala 2011, 103.) 
 
Työhyvinvoinnin yksilö- tai yhteisötasoisen tarkastelun sijaan tulisi keskittyä yksilön, yhtei-
sön ja työympäristön muodostamaan kokonaisuuteen, johon myös työhyvinvointitoiminnan 
pohjana oleva kokonaisvaltaisen työkyvyn käsite perustuu. (Vesterinen 2006, 10.) Työhy-
vinvointiin vaikuttavat siis paitsi työntekijöiden kokema hyvinvointi ja työympäristö myös 
kaikki yhteisön jäsenet. (Paasivaara & Nikkilä 2010, 8.) Myönteinen vuorovaikutus, vaati-
musten kohtuullisuus sekä yksilön omien voimavarojen riittävyys johtavat tyytyväisyyteen 
ja sitä kautta hyvinvoinnin syntyyn. (Paasivaara & Nikkilä 2010, 9). Työhyvinvointia tutki-
taan kuitenkin edelleen lähinnä yksilötasolla, jolloin sosiaalinen ja yhteisöllinen ulottuvuus 
unohtuu helposti (Blom & Hautaniemi 2009, 31–32).  
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3.2.3 Esimiestyö työhyvinvoinnin tukena 
Työperäinen hyvinvointi syntyy pääpiirteissään työn hyvästä organisoinnista ja työyhteisön 
toimivuudesta. Työhyvinvointitoiminnassa on tärkeää panostaa ennaltaehkäiseviin toi-
menpiteisiin, jolloin suunnittelun ja ennakoinnin merkitys korostuu. Onnistunut työhyvin-
vointitoiminta edistää yhteisten toimintatapojen kehittymistä ja positiivisen organisaa-
tiokulttuurin luomista, sekä lisää yhteisöllisyyttä. (Kärkkäinen 2002, 24.) Edellytykset ja 
resurssit toimintaan luodaan johtamisella ja esimiestyöllä (Kärkkäinen 2002, 25). Johdon 
moraalisiin ja lakisääteisiin velvollisuuksiin kuuluukin valvoa sekä työhyvinvoinnin toteu-
tumista että terveydestä ja turvallisuudesta vastaaminen (Työterveyslaitos 2013a, 59–60). 
Työhyvinvointitoimintaa ohjaavista laeista muun muassa työturvallisuuslaki määrittelee 
esimiehen vastuulle työhyvinvointiin liittyviin epäkohtiin puuttumisen (Rauramo 2004, 92; 
Vesterinen 2006, 84). 
 
Useat tutkimukset ovat osoittaneet johtamisen vaikuttavan eniten työhyvinvoinnin luomi-
seen (Vesterinen 2006, 83). Täten myös johtaminen ja sen kehittäminen ovat osa työhy-
vinvointitoimintaa, jotta johtamistavat tukisivat toimintaa menestyksellisesti ja motivoisivat 
asiantuntijoita (Otala 2011, 243). Työn ja yksilöiden ymmärtämisen ohella esimiehen toi-
minnassa tärkeänä pidetään oikeudenmukaisuutta, joka linkittyy kiinteästi niin työhyvin-
vointiin ja -tyytyväisyyteen kuin sitoutumiseenkin, sekä pitkällä tähtäimellä myös sairaus-
poissaoloihin. Kuten työhyvinvoinninkin, myös sen johtamisen tulisi olla kytköksissä tiiviisti 
sekä organisaation visioon että strategiaan. (Työterveyslaitos 2013a, 59.) Esimiehen tulee 
mieltää oma roolinsa työn mahdollistajana ja työntekijöiden osaamisen vaalijana sekä 
mahdollistaa kunkin osaamisen kehittäminen tarjoamalla riittävästi haasteita työmotivaati-
on ylläpitämiseksi (Vesterinen 2006, 85). 
 
Organisaation johdon tulee tukea työyhteisön verkostoitumista myös koko organisaation 
laajuisesti yli yksikkö- ja tiimirajojen. Menestyäkseen organisaatiot tarvitsevat innovatiivi-
suutta ja yhteisöllisyyttä, joten esimiehen tulee tarjota työntekijöille mahdollisuuksia sekä 
aika ja paikka arkiseen vuorovaikutukseen, joka lisää yhteisön luottamusta ja avoimuutta 
(Juuti & Vuorela 2002, 25.) Työterveyslaitoksen (2013, 66) Työ ja terveys 2012 –
tutkimuksen tulokset osoittavat myös, että ihmisten johtamisen kannalta esimiehen fyysi-
sellä sijainnilla on hyvin suuri merkitys. Työtilojen suunnittelussa on johdon tavoitettavuu-
den lisäksi oleellista pohtia myös tilan ilmentämää hierarkian tasoa, josta osoituksena 
toimii esimiehen työpisteen sijoittelu; yhteinen työtila alaisten kanssa kannustaa keskuste-
levan, matalahierakisen ilmapiirin luomiseen paitsi työntekijöiden kesken, myös esimiehen 
ja alaisten välillä. (Rauramo 2004, 37).  
 14 
 
Työhyvinvoinnin kehittäminen ei kuitenkaan ole vain esimiehestä kiinni, vaan edellyttää 
tiivistä yhteistyötä niin organisaation sisäisten kuin ulkoisten toimijoiden kesken, joihin 
lukeutuvat ylin johto, henkilöstöhallinto, yhteistoimintaorganisaatio, työterveyshuolto sekä 
yksittäiset työntekijät (Rauramo 2004, 37). Työhyvinvointi perustuu organisaation omiin 
arvoihin, jotka ohjaavat resurssien kohdistamista ja asettavat johtamiselle tavoitteet. Ide-
aalitilanteessa työntekijöiden arvostaminen sisältyy arvoihin ja sitä kautta lisää hyvinvointi-
toimintaan määriteltyjä resursseja. Työntekijätasolla ideaalitilanne näyttäytyy puolestaan 
organisaation ja työntekijän arvojen kohtaamisena, joka lisää hyvinvointia ja sitoutumista. 
(Otala, Ahonen 2005, 33.) Työhyvinvointi pohjautuukin siis tavoitteiden ja arvojen asetta-
miselle, joita organisaation muu toiminta heijastaa ja hyvä johtaminen tukee (Otala, Aho-
nen 2005, 189).  
 
3.2.4 Työhyvinvointi subjektiivisena kokemuksena 
Vaikka hyvinvointiin kuuluukin lukuisia ihmisille yhteisiä ja yleistettävissä olevia osatekijöi-
tä, kukin kokee oman hyvinvointinsa hieman eri tavoin. Oma kokemus ei välttämättä edes 
näy ulospäin tai ole muiden työntekijöiden kanssa yhteisesti jaettu tuntemus. Työhyvin-
vointi onkin vahvasti subjektiivinen kokemus, joka vaihtelee joskus myös saman päivän 
aikana ja työyhteisön sisällä kokemukset samoista asioista voivat olla hyvinkin erilaisia. 
Syyt eroihin juontuvat paitsi yksilöllisistä taustatekijöistä, kuten iästä, sukupuolesta, koulu-
tustaustasta ja perhetilanteesta, myös organisaation sisäisistä tekijöistä kuten johtamisen 
oikeudenmukaisuudesta. Myös kunkin persoonallisuus ja arvomaailma vaikuttavat oman 
hyvinvoinnin tulkintaan. (Vesterinen 2006, 7-8.) 
 
Työhyvinvoinnin kannalta olennaista on se millaiseksi ihmiset kokevat olonsa työpäivän 
aikana. Työhyvinvoinnin subjektiivisella kokemuksella tarkoitetaan sekä jokaisen yksilön 
henkilökohtaista tunnetta ja viretilaa että koko yhteisön vireystilaa. Työhyvinvoinnin mää-
rittelylle ja arvioinnille haasteita tuovat käsitteen abstraktius, yksilöllisten kokemusten erot 
ja erilaiset arvotukset. (Otala, Ahonen 2005, 27–28.) Subjektiivisesti koetun hyvinvoinnin 
osa-alueet on karkeasti jaoteltu neljään osaan, joita ovat taloudelliset ja aineelliset tekijät, 
työn rasitustekijät, työn voimavarat sekä työhyvinvoinnin sosiaalinen ulottuvuus. (Blom & 
Hautaniemi 2009, 31.) Hyvinvointia tutkittaessa tulee siis huomioida kokonaisvaltaisesti 
paitsi hyvinvoinnin objektiivinen perusta, johon kuuluvat aineelliset tekijät, voimavara- ja 
rasitustekijät sekä työpaikan sosiaalinen puoli, myös subjektiivinen kokemus hyvinvoinnis-
ta. Näitä ei kuitenkaan voi tarkastella erillisinä osa-alueina, sillä useat hyvinvoinnin objek-
tiiviset tekijät ovat suoraan yhteyksissä hyvinvoinnin subjektiiviseen kokemukseen. (Blom 
& Hautaniemi 2009, 48–49.)  
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Työympäristöön ja työhön liittyvien tekijöiden lisäksi yksilöllinen hyvinvointikokemus muo-
dostuu työn ja vapaa-ajan muodostamasta tasapainosta, johon vaikuttavat ihmissuhteet, 
terveelliset elämäntavat, uuden oppiminen sekä motivoiva ja omaa osaamista vastaava 
työ, joka tarjoaa myös onnistumisen elämyksiä. (Paasivaara 2009, 16.) Paitsi yksilöiden, 
myös sukupuolten välillä on havaittu eroavuuksia hyvinvoinnin kokemisessa, sillä Prettyn, 
McCarthyn ja Catanon tutkimuksen vuodelta 1992 mukaan naisten työuupumus on use-
ammin yhteyksissä ilmapiiriin ja ihmissuhdetekijöihin, kun taas miehillä suurempia vaikut-
timia ovat organisatoriset järjestelmätekijät sekä puutteelliset vaikutusmahdollisuudet. 
(Hakanen 2004, 44.)  
 
3.3 Työhyvinvointitoiminnan lakisääteisyys 
Työhyvinvointitoiminta ja siitä huolehtiminen ei ole ainoastaan kiinni organisaation johdon 
kiinnostuksesta aiheeseen vaan myös osa lakisääteistä toimintaa. Työhyvinvointitoimintaa 
ohjaavat muun muassa laki yhteistoiminnasta yrityksissä, työturvallisuuslaki, laki työsuoje-
lun valvonnasta ja muutoksenhausta työsuojeluasioissa, työterveyshuoltolaki sekä laki 
miesten ja naisten välisestä tasa-arvosta (Otala, Ahonen 2005,36). Näiden varsinaista 
työhyvinvointitoimintaa määrittelevien lakien ohella hyvinvoinnin eri osa-alueita sivutaan 
niin työsopimuslaissa, laissa yksityisyyden suojasta työelämässä kuin vuosiloma-, työelä-
ke-, ammattitauti- ja tapaturmavakuutuslaeissa. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 17.) 
 
Yhteistoimintalaki velvoittaa organisaatiota tiedottamaan työyhteisöä koskevista muutok-
sista ja laatimaan henkilöstö- ja koulutussuunnitelmat sekä ohjaa työyhteisöä yhdessä 
kehittämään ja seuraamaan työhyvinvoinnin toteutumista. Työturvallisuuslaki puolestaan 
käsittelee työn turvallisuutta velvoittaen laatimaan työsuojelusuunnitelman ja seuraamaan 
sen toteutumista. (Otala, Ahonen 2005, 36.) Eniten lakisääteisiä velvoitteita on suurilla 
organisaatioilla, joista yhtenä esimerkkinä on työturvallisuuslain yli 30 hengen yrityksiltä 
edellyttämä työsuojelun toimintaohjelma, joka pohjautuu työsuojelun perustehtävään yllä-
pitää ja edistää työntekijöiden terveyttä ja työturvallisuutta sekä ehkäistä työtapaturmia ja 
ammattitauteja. Laki velvoittaa myös nimeämään yhteistoiminnasta vastaavan työsuojelu-
päällikön, jonka ohella yli 10 hengen organisaatioissa tulee henkilöstön keskuudesta ni-
metä lisäksi työsuojeluvaltuutettu. (Otala, Ahonen 2005, 197.) 
 
Laki työsuojelun valvonnasta säätelee yli 10 hengen organisaatioita koskevaa yhteistoi-
mintamenettelyä (Otala, Ahonen 2005, 36–37). Työsuojelu sisältää lisäksi työterveyshuol-
lolle asetetut tavoitteet, joiden puitteissa laaditaan vuosittainen työpaikkaselvitys työn vaa-
ra- ja kuormitustekijöiden kartoittamiseksi sekä arvioidaan niiden vaikutuksia henkilöstön 
terveyteen. Työturvallisuuskeskuksen listauksessa työsuojelun toimintaohjelmaan kuulu-
 16 
 
vat työterveyshuollon lisäksi suunnitelmat sen järjestämisestä, organisaation turvallisuus-
ohjeet, kuvaus työympäristöstä kehittämistarpeineen sekä työolojen seurantaohjeet. Työ-
terveyshuoltolain perustavoitteena puolestaan on työn ja työympäristön terveyden ja tur-
vallisuuden parantaminen sekä työkyvyn ja hyvinvoinnin tukeminen velvoittamalla työnan-
taja järjestämään työterveyshuoltopalvelut ennaltaehkäisemään työstä aiheutuvien mah-
dollisten terveysvaarojen synty. (Otala, Ahonen 2005, 37, 197–198; Colliander ym. 2009, 
83.) 
 
Tasa-arvolaki on laadittu edistämään miesten ja naisten välistä tasavertaisuutta ja vähen-
tämään syrjintää. Kaikilta vähintään kolmen hengen organisaatioilta edellytetään lain puit-
teissa vuosittaisen tasa-arvon edistämissuunnitelman laatimista osana henkilöstö- ja kou-
lutussuunnitelmaa tai työsuojelun toimintaohjelmaa. (Otala, Ahonen 2005, 37.) Aiemmin 
mainitut työturvallisuus-, työterveyshuolto-, työaika- ja työsopimuslait sekä laki työsuojelun 
valvonnasta ja työpaikan työsuojeluyhteistoiminnasta yhdessä luovat organisaatiolle poh-
jan, jolle työhyvinvointitoiminta perustuu. Varsinaisen työterveyshuollon toimintaa ohjaa ja 
määrittelee vastaavasti yleisen kasanterveyslain, lain yksityisestä terveydenhuollosta ja 
yksityisyyden suojasta työelämässä sekä kuntoutus- ja tapaturmalainsäädännön vaati-
mukset. (Colliander ym. 2009, 80.) 
 
3.4 Työhyvinvoinnin mittaaminen 
Työhyvinvoinnin seurantaan on kehitetty useita mittareita, jotka kertovat hieman eri asioita 
toiminnan onnistumisesta. Vaikka mittaustapoja on lukuisia, niiden sisältöä olennaisem-
paa on kiinnittää huomiota tulosten seurannan säännöllisyyteen ja kehityssuuntaan. Kos-
ka hyvinvointi muodostuu monen pienen osan yhteisvaikutuksen tuloksena, sen edistämi-
nen vaatii pitkäjänteistä työtä. Henkilöstön hyvinvoinnin ja kehityksen mittaamisessa ei 
riitä pelkkien rahamääräisten mittaristojen käyttö, vaan huomioon tulee ottaa myös henki-
löstön demografiset tekijät ja suureet, kuten ikä ja sukupuoli sekä osaamistaso, johon si-
sältyvät muun muassa koulutus, työkokemus ja palkkataso. Tärkeää on myös ajankäytön 
seuranta, jossa huomioiduksi tulevat ylitöiden, lisätöiden ja vuorotyön määrä sekä niiden 
vaikutukset, on tärkeää. (Otala, Ahonen 2005, 232–233.) 
 
Mittaristoa luodessa ja mittaustapaa valitessa tulee huomioida edellä mainittujen seikko-
jen lisäksi työsuhteen laatu eli erotella vakinaiset ja osa-aikaiset työntekijät toisistaan sekä 
olennaisesti työkykyyn vaikuttavat terveystekijät, joihin lukeutuvat niin sairauspoissaolot, 
työtapaturmat kuin työttömyyseläkekin. Näiden selkeiden ja havaittavissa olevien suurei-
den ohella tulee mitata myös sosiaalista hyvinvointia esimerkiksi yhteisöllisyyden kautta, 
jossa huomioidaan työtyytyväisyys, tiimityöskentelytaidot ja sen määrä sekä asiakaspa-
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lautteiden kautta saadut tiedot asiakastyytyväisyydestä. Koska henkilöstön hyvinvointi 
heijastuu organisaation menestykseen, hyvinvointia voidaan osittain mitata myös tuloksel-
lisuuden mukaan sekä tuotoksen, myynnin ja voittojen avulla. Työpaikan kokonaisvaltai-
sesta hyvinvoinnista ja työviihtyvyydestä kertovat asiakaspalautteiden ja -tyytyväisyyden 
sekä työtapaturmien ohella myös henkilöstön vaihtuvuusaste. (Otala, Ahonen 2005, 232–
233.) 
 
Suuri osa edellä mainituista edustaa niin sanottuja määrällisiä mittareita, joiden yksiselit-
teinen tulkinta on helppoa. Näiden rinnalle tarvitaan kuitenkin myös kokonaisvaltaisempia 
laadullisia mittareita, joissa henkilöstön kokemuksia muun muassa työilmapiiristä, johta-
misesta ja organisaation kehittämistarpeista selvitetään kyselymuotoisesti. (Otala, Ahonen 
2005, 233.) Kokemusperäisen selvitystyön lisäksi on huomioitava fyysisen hyvinvoinnin 
tila tutkimalla kuormitusta ja työasentoja, teettämällä terveydentilakyselyitä ja terveystar-
kastuksia sekä seuraamalla erilaisia terveyteen liittyviä indikaattoreita, kuten painoindek-
siä. Yksilön seuraamisen ohella työyhteisö on huomioitava myös kokonaisuutena, jonka 
hyvinvointia voi kartoittaa esimerkiksi SWOT-analyyseillä, erilaisilla työpaikkaselvityksillä 
ja riskien arvioinneilla sekä työyhteisön odotusten ja tavoitteiden kartoituksella. (Rauramo 
2004, 34.) Yhtä olennaista kuin tulosten seuraaminen ja selvitysten teko, on kuitenkin tu-
losten johtaminen varsinaisiin kehittämistoimenpiteisiin – toivottuun tavoitteeseen pääs-
tään vain mikäli todettujen ongelmien korjaamiseen tartutaan. 
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4 Työympäristö 
Aiemmin tässä työssä on määritelty mitä hyvinvointi on ja mistä se muodostuu. Koska 
työhyvinvoinninkin kannalta työtila on erityisen tärkeässä roolissa, kappale neljä käsittelee 
hyvän työympäristön konseptia ja sen vaatimuksia. Hyvä työympäristö tukee yhdessä 
työhyvinvoinnin kanssa työn tekemistä ja työntekijöiden osaamista sekä tarjoaa mahdolli-
suuksia tavoitteiden saavuttamiseen ja työstä nauttimiseen. Työympäristö tarjoaa par-
haimmillaan myös mahdollisuuden kuulua yhteisöön, joka kannustaa auttamaan muita ja 
jakaa onnistumiset ja epäonnistumiset yhdessä. (Otala 2011, 195–197.)  
 
Työympäristö jaetaan yleensä kolmeen osa-alueeseen; fyysinen, henkinen ja sosiaalinen. 
Fyysiseen ympäristöön lukeutuvat terveyteen ja fyysiseen hyvinvointiin vaikuttavat tekijät 
kuten valaistus, sisäilma ja lämpötila. Hyvä fyysinen ympäristö tarjoaa paitsi virikkeitä ja 
vuorovaikutusmahdollisuuksia työntekijöilleen, myös mahdollisuuden rauhalliseen ja kes-
kittymistä vaativaan työskentelyyn. (Otala 2011, 195.) Henkinen työympäristö puolestaan 
muodostuu yhteisön itsensä muovaamasta kulttuurista, arvoista ja yleisestä ilmapiiristä. 
Henkinen ympäristö voi olla joko innostavaa tai kannustavaa mutta myös byrokraattista ja 
pelottavaa. Vaikka työympäristön tuleekin ensisijaisesti olla henkisesti turvallinen ja posi-
tiiviseksi koettu, tärkeää on myös yksilöiden sekä heidän osaamisensa arvostaminen. 
Hyvä ja positiiviseksi koettu ympäristö kannustaa kokeilemaan ja oppimaan uutta sekä 
haastamaan itsensä. (Otala 2011, 196.) 
 
Sosiaaliseen ympäristöön kuuluvat kaikki työyhteisön jäsenet työtovereista esimiehiin, 
yhteistyökumppanit, asiakkaat ja muut merkittävät sidosryhmät sekä vuorovaikutussuhteet 
ryhmittymien välillä. Fyysisen työympäristön mahdollistama hyvä sosiaalinen työympäristö 
auttaa tukemaan ja kehittämään myös vuorovaikutussuhteita. (Otala 2011, 196.) Vuoro-
vaikutussuhteista puhuttaessa työtilan koko ja muoto nousevat monesti esille. Vuorovaiku-
tuksen synnyssä nimittäin juuri itse kohtaamispaikat ja yhteiset tilat ovat ensiarvoisen tär-
keitä, jotta työntekijät kohtaavat luonnollisesti työnteon ohessa, muun muassa taukojen 
aikana. Tilanteiden syntyä ja määrää voi myös helpottaa kuin huomaamatta esimerkiksi 
kopiokoneiden ja muiden yhteisessä käytössä olevien laitteistojen oikein sijoittelulla. Mah-
dollisuudet tämän kaltaiseen luonnolliseen vuorovaikutuksen onkin tärkeä huomioida jo 
työtilojen suunnitteluvaiheessa. (Paasivaara 2009, 30.) 
 
Hyvin suunnitellun työympäristön tunnistaa siitä, että se on toiminnan kannalta tarkoituk-
senmukainen työntekijöille turvallinen sekä terveellinen ja viihtyisä, jolloin myös keskitty-
minen varsinaiseen työhön on helpompaa. Työympäristössä yleisimpiä kehittämiskohteita 
ovat työtilan toimivuus, järjestys ja siisteys sekä kalusteet ja työvälineet ja niiden säädet-
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tävyys työntekijöiden tarpeita vastaaviksi. (Rauramo 2004, 114.) Viihtyisä ja miellyttävä 
työympäristö voi tulevaisuudessa olla myös organisaation kilpailuvaltti, kun kilpailu osaa-
vasta henkilöstöstä kiihtyy. (Otala 2011, 196.) Työympäristöä kehittäessä on viime vuosi-
na alettu panostamaan entistä enemmän myös etätyönteon mahdollisuuksiin, jotka tarjoa-
vat monelle toivottua joustoa työelämään ja toisenlaisen vaihtoehdon keskittymistä vaati-
van työn tekemiseen, mikäli työpiste sijaitsee hälyisässä avotoimistossa (Otala 2011, 
218). Vaikka työnteko etänä kotoa käsin saattaakin monen mielestä olla paras ratkaisu 
keskittymisongelmiin, ei kaikkea työtä kuitenkaan suositella etätyönä tehtäväksi, sillä työn-
tekijät tarvitsevat myös vuorovaikutusta toistensa kanssa uuden innovointiin ja motivaation 
ylläpitoon (Otala 2011, 238).  
 
4.1 Työtila 
Työtila-sana viittaa yleensä toimistoon, joka tavallisimmillaan tarkoittaa selkeästi rajattua 
työhuonetta tai seinäkkeillä toisistaan erotettua avotilan osaa. Vaikka työtilojen skaala on 
laaja, tiloja ja varustelutasoa koskevat pitkälti samat eri standardien ja lakien määrittämät 
vaatimukset. (Ketola 2007, 9.) Toimitilat ovat monessakin suhteessa merkittävässä roolis-
sa organisaation toiminnan kannalta. Vuosittain parhaat työpaikat nimeävän Great place 
to work instituutin toimitusjohtajan Asta Rossin mukaan parhaat työpaikat tunnistaa usein 
juuri siitä, miten niissä kiinnitetään huomiota toimitiloihin – jos yritys välittää toimitiloistaan, 
se todennäköisesti pitää myös muita työoloihin liittyviä asioita tärkeinä. Panostamalla työ-
ympäristöön yritys osoittaa samalla työntekijöille arvostavansa heitä ja tilojen uudistami-
sella on todettu olevan positiivisia vaikutuksia jopa työpaikan ilmapiiriin. Parhaimmillaan 
toimitilauudistus luo uudenlaista ylpeyttä omaa työtä ja organisaatiota kohtaan, vaikkei 
pelkkä pintapuolinen kiillotus pidemmän päälle riitäkään. (Tukiainen 2010, 12.) 
 
Rossin mukaan toimitilat ilmentävät koko organisaation identiteettiä ja toimintatapoja 
konkreettisella tavalla. Toimitilojen tulisikin siis olla työpaikan arvoja, toimintakulttuuria ja 
ilmapiiriä tukevat. (Tukiainen 2010, 12.) Toimitilat ilmentävät suoraan organisaation hie-
rarkiatasoa sekä sitä, kuinka muodollinen ilmapiiri siellä vallitsee. Hierarkian tasosta ker-
tovat paitsi henkilöstön käytöksestä ilmenevät yksityiskohdat myös toimitilojen tila- ja huo-
nejaot. (Tukiainen 2010, 43.) Avotoimisto on toisin sanoen osoitus matalasta hierarkiasta, 
kun taas erilliset huonetoimistot kertovat korkeasta hierarkiasta. Uusien organisaatioteori-
oiden ohella tärkein vaikutin työtilaratkaisuihin on kuitenkin toiminnan vaatimusten muut-
tuminen. Fyysinen työympäristö tarjoaa paitsi puitteet ja työvälineet työntekoon, vaikuttaa 
myös työntekijöiden vuorovaikutussuhteisiin. Vaikka työtilat ensisijaisesti ilmentävät orga-
nisaation identiteettiä, ne kertovat paljon myös työntekijöistä sekä heidän identiteetistään. 
Tämän vuoksi onkin tärkeää että työpisteet ovat henkilökohtaisten tarpeiden ja mieltymys-
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ten mukaan muokattavissa, jotta työntekijät kokevat työpisteensä viihtyisämmäksi työs-
kennellä. Tämän kaltaisia ihmisten ja ympäristön välisiä vuorovaikutussuhteita tutkimaan 
on kehittynyt jopa kokonaan oma ympäristöpsykologian tutkimussuuntansa, joka selvittää 
tilojen vaikutusta kommunikaation ja yhteenkuuluvuuden tunteen edistämiseen. (Launis & 
Lehtelä 2011, 119.) 
 
Työympäristöllä on suuri vaikutus työntekijöiden päivittäiseen hyvinvointiin työtyytyväisyy-
den ja työtehon lisääjänä. Yleiseen viihtyisyyteen voidaan vaikuttaa muun muassa työpis-
teiden läheisyyteen sijoitetuilla yhteisillä taukotiloilla, valitulla värimaailmalla, valaistuksella 
ja kalustuksella sekä vihersisustuksella. (Työturvallisuuskeskus 2006, 40.) Moni työympä-
ristön piirre on myös suoraan yhteydessä henkilöstön kokemaan stressiin; muun muassa 
työympäristön melu, jatkuvat keskeytykset, valon aiheuttama häikäisy ja muut työtilaan ja 
työpisteen sijoitteluun liittyvät tekijät voivat lisätä stressituntemuksia.  (Tukiainen 2010, 
53.) Toimistotyössä tyypillisimpiä niin kutsuttuja altistetekijöitä ovat juuri yllä mainitut melu 
ja valaistus sekä lämpöolot ja ilmastointi (Rauramo 2004, 115). Värien vaikutuksen kiis-
tanalaisuudesta huolimatta tutkimuksissa on kuitenkin osoitettu värien tummuuden ja vaa-
leuden vaikuttavan selvästi paitsi sisätilan koettuun kokoon myös siihen, koetaanko se 
avoimeksi (vaalea) vai sulkeutuneeksi (tumma). Paitsi tilan koon ja avoimuuden tunte-
muksiin, värit vaikuttavat myös yleiseen viihtyvyyteen ja yhdessä muun työympäristön 
kanssa vahvistavat organisaation identiteettiä ja yhteisön imagoa. (Tukiainen 2010, 88.) 
 
Fyysisen ympäristön ja työpisteiden suunnittelussa työtehtäviä tukevaksi ja kaikille työnte-
kijöille soveltuvaksi perusperiaatteita ovat: 
 
– tasapainossa oleva tai hyvin tuettu työasento, jota voi halutessaan vaihdella  
– turvallinen ja riittävän tilava työpiste, jossa on tilaa liikkua ja vaihtaa asentoa (sei-
soma- ja istumatyö), 
– kalusteiden säätömahdollisuudet työntekijän omien tarpeiden ja mittojen mukaan, 
– helppokäyttöiset ja työntekoa tukevat työvälineet ja laitteet, 
– työ- ja taukotilat, jotka mahdollistavat työntekijöiden välisen kommunikoinnin, sekä 
– työntekijöiden ja työtehtävän vaatimusten mukaiset ympäristötekijät (valaistus, 
lämpötila ja taustaäänet). (Launis & Lehtelä 2011, 25.) 
 
Sosiaalisten suhteiden ja verkostoitumisen painottamisen aikakaudella tilasuunnittelussa 
on tärkeää huomioida kuitenkin myös vuorovaikutuksen säätelyn mahdollisuus ja yksityi-
syyden tarve, johon kuuluu sekä henkilökohtainen tila tai ”reviiri” että siihen liittyvä fyysi-
nen välimatka muiden työntekijöiden kanssa (Launis & Lehtelä 2011, 120–121), työtilan 
muokkaaminen ja personalisointi, eli mahdollisuus työpisteen sisustamiseen ja koristami-
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seen tärkeillä tavaroilla, sekä ahtaus, joka yleensä ilmenee tilanpuutteen aiheuttamina 
epämukavina tuntemuksina (Launis & Lehtelä 2011, 122, 129). 
 
Laki ja erilaiset säädökset asettavat myös omia reunaehtojaan työtilalle yhdessä er-
gonomiasuositusten kanssa. Työturvallisuuslaki antaa suosituksia muun muassa työpis-
teen rakenteiden ja työvälineiden valintaan, mitoittamiseen ja sijoittamiseen työn luonne, 
tekotavat ja työntekijän omat edellytykset huomioiden. Työvälineistön tulee olla säädettä-
vissä yksilökohtaisesti niin, ettei työ vaaranna terveyttä. Työntekijällä on oltava lisäksi riit-
tävästi tilaa työn tekemiseen ja mahdollisuus asennon vaihtamiseen sekä apuvälineitä 
työn keventämiseksi. (Työturvallisuuslaki 23.8.2002/738; Helle 2004, 223.) Valtioneuvos-
ton asetus näyttöpäätetyöstä puolestaan määrittää toimistotyöhön liittyviä vähimmäisvaa-
timuksia käytettävistä laitteista, työtilasta ja valaistuksesta (Helle 2004, 224). 
 
4.1.1 Työtilan koko ja sijoittelu 
Työtilan koossa ja sijainnissa on tärkeää huomioida kunkin työntekijän yksilölliset fyysiset 
eroavaisuudet ja terveydelliset erityistarpeet. Työntekijöiden vaihtuvuus ja yhteiskäytössä 
olevat työpisteet edellyttävät työvälineiden ja kalusteiden olevan yksilöllisesti muunnelta-
vissa. (Colliander ym. 2009, 127.) Työturvallisuuden ja työntekijän terveyden tukemisen 
ohella tulee varmistaa, että itse työ, työskentelytavat ja työvälineet vastaavat paitsi työnte-
kijöiden ominaisuuksia ja tarpeita, myös työn vaatimuksia (Työturvallisuuskeskus 2006, 
38–39). Työtiloja suunniteltaessa on hyvä kuulla myös työntekijöitä, joilla on eniten asian-
tuntemusta siitä millaiset työtilat ja -välineet vastaavat työn vaatimuksia parhaiten. Onnis-
tuneimmat tilamuutokset ovat yhteistyössä tehtyjä, jolloin sekä työnantaja että työntekijä 
pääsevät vaikuttamaan ratkaisuihin ja lopputulos palvelee kokonaisuutta. (Ketola 2007, 
40–41.) Vanhoihin tottumuksiin jämähtämistä tulee välttää ja muistaa myös yksilökohtaiset 
mielipide-erot sekä se, ettei kaikkia voi miellyttää (Ketola 2007, 42).  
 
Toimistotiloja suunnitellessa haasteeksi muodostuu usein yksityisyyden ja yhteisöllisyyden 
välinen tasapaino. Huonetoimistoissa yhteisöllisyyttä voi korostaa esimerkiksi avoimuutta 
luovilla lasiseinillä ja yhteiskäytössä olevia tauko- ja muita sosiaalitiloja lisäämällä. Vas-
taavasti jos kyseessä on avotoimisto jossa kaivataan enemmän omaa rauhaa, sitä voi-
daan lisätä rakentamalla erillisiä työtiloja ääntä vaimentavilla väliseinillä ja sermeillä sekä 
luomalla erillisiä ryhmä- ja tiimityötiloja. (Launis & Lehtelä 2011, 124.) Tilasuunnittelussa 
pyrkimys on paitsi työntekijän kannalta otollisen, myös organisaation kannalta tehokkaan 
ja taloudellisen työympäristön luominen ja hukkaneliöiden välttäminen. Suunnittelussa 
keskeinen rooli on työprosessien ja toimintatapojen kokonaisvaltaisella tuntemuksella, jota 
onnistunut tilasuunnittelu ja tilojen järjestäminen edellyttää ja jossa huomioidaan sekä itse 
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työprosessit että muun muassa asiakasvierailujen järjestäminen ja niiden tarve. (Launis & 
Lehtelä 2011, 129.) Tilauudistuksen tulee aina perustua toiminnan ja toimintamallien tule-
vaisuuden ennakointiin ja tulevaisuuden työelämän vaatimuksille. Tilojen käytön jousta-
vuudesta on hyvä kuitenkin pitää kiinni ja välttää liian pysyviä ratkaisuja, jotta toiminnan 
aiheuttamat muutostarpeet ovat mahdollisia toteuttaa myös lähitulevaisuudessa. (Launis 
& Lehtelä 2011, 130–131.) 
 
Työpisteen suunnittelussa ja sijoittelussa keskeistä on ympäröivän tilan riittävyys työn 
suorittamiseen ja henkilökohtaisiin tarpeisiin, työpisteiden asettelu sekä työn edellyttämän 
vuorovaikutuksen tarve. Työturvallisuuslain antamien suuntaviivojen mukaan työntekijällä 
tulee työtehtäviin perustuen olla tarpeeksi tilaa työn tekemiseen, työasentojen vaihtami-
seen sekä liikkumiseen. Yhteisöllisyyteen kannustamisesta huolimatta työntekijät kaipaa-
vat kuitenkin myös yksityisyyttä, jota voidaan avotiloihinkin tuoda erilaisilla seinäkkeillä ja 
sermeillä. (Työturvallisuuskeskus 2006, 40; Ketola 2007, 9.) Avotoimistoissa yksityisyyden 
puute onkin yleisin tyytymättömyyden aihe, mutta tilannetta voidaan parantaa myös oike-
anlaisella työpisteiden sijoitteluilla sekä istumissuunnan valinnalla muut työntekijät, kulku-
reitit ja oviaukot huomioiden. Työpisteen tulisikin sijoittua rauhalliselle paikalle, pois kulku-
reittien ja ilmanvaihtoventtiilien välittömästä läheisyydestä, ja niin etteivät ikkunat aiheuta 
häikäisyä. Tietoturvatekijöiden huomiointi on myös tärkeää ja kaikille työntekijöille on taat-
tava säilytystilat salassa pidettävän aineiston varastointiin. (Ketola 2007, 11–13.) 
 
4.1.2 Työtilan olosuhteet 
Valaistus on työmukavuuden kannalta avainasemassa ja se tulee säädellä kullekin työn-
tekijälle optimaaliseksi työtehtävien suorittamiseen (Launis & Lehtelä 2011, 266). Hyvät 
valaistusolosuhteet saadaan tasapainottamalla valaistuksen voimakkuus ja suunta, luon-
nonvalon käyttö ja minimoimalla etenkin luonnonvalon aiheuttama häikäisy (Launis & Leh-
telä 2011, 266). Onnistunut valaistus paitsi mahdollistaa työnteon silmiä rasittamatta, 
myös vaikuttaa positiivisesti tilassa vallitsevaan yleiseen tunnelmaan (Ketola 2007, 20; 
Tukiainen 2010, 90).  
 
Työviihtyvyyden kannalta luonnonvalo on ensiarvoisen tärkeää ja ikkunallinen työtila tar-
joaakin paitsi luonnonvaloa myös tilaisuuden lepuuttaa silmiä ulkomaisemassa. Avotoimis-
toratkaisut tuovat kuitenkin suunnitteluun haasteita luonnonvalon tasapuolisesti kaikille 
työpisteille jakautumisen sekä auringonvalon helposti aiheuttaman häikäisyn muodossa. 
Työpisteet tuleekin sijoittaa niin, etteivät ne ole suoraan ikkunaa kohti, jottei auringonvalo 
pääse heijastumaan näytöstä häiritsevästi. (Ketola 2007, 10; Työturvallisuuskeskus 2006, 
19–20.) Muutkaan valonlähteet eivät saa aiheuttaa häikäisyä heijastumalla työpisteen 
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pinnoilta eivätkä varjostuksia tai olla näkökentässä suojaamattomina (Launis & Lehtelä 
2011, 270–271). Valonlähteen suunnan ja valon määrän pitää olla työntekijän säädettä-
vissä yksilöllisten tottumusten ja tarpeiden sekä eri työvaiheiden asettamien vaatimusten 
mukaisesti. Yleisvalon lisäksi olisikin hyvä olla erilliset työpistevalaisimet, joita voi kukin 
itse säädellä omien tarpeiden mukaan jos yleisvalaistus ei riitä. (Ketola 2007, 22–23.) 
 
Sisäilma ja -lämpötila ovat työympäristötekijöistä merkittävimpiä ja mieltymykset niitä koh-
taan hyvin yksilökohtaisia. Sisäilman tunkkaisuus ja kuivuus sekä työympäristön pölyisyys 
ja likaisuus ovat yleisimpiä toimistotiloissa ilmeneviä ongelmia ja vaikka lämpötilan mit-
taaminen on helppoa, on sen säätely kaikkia miellyttäväksi lähes mahdotonta. Lämpötilan 
vaikutus työnteon tuottavuuteen ja työntekijöiden viihtyvyyteen on kuitenkin merkittävä, 
joten lämpötilan säätömahdollisuus on tärkeä. (Ketola 2007, 26–27.) Sisälämpötilaa tulisi 
säädellä paitsi ulkolämpötilan mukaan, myös vuodenaikojen vaihtelut huomioiden siten, 
että kesäisin sisälämpötila olisi hieman korkeampi, 24–25 astetta, kun taas talvella alhai-
sempi, 21–22 astetta (Launis & Lehtelä 2011, 287). Sopivan lämpötilan ohella hyviin työs-
kentelyolosuhteisiin kuuluu myös ilman kosteus, puhtaus ja raikkaus sekä tehokas ilman-
vaihto, joka takaa riittävästi hengitysilmaa (Rauramo 2004, 117). 
 
Toimiston häiriöäänet liittyvät useimmiten työympäristön kokonaismeluun, jota synnyttävät 
erityisesti keskusteluäänet, puhelimien ja muiden toimistolaitteiden äänet, ilmastointilait-
teiden hurina ja rakennuksen ulkopuolelta kantautuvat äänet. Melu aiheuttaa paitsi keskit-
tymisvaikeuksia, pitkittyneenä myös terveydellisiä haittoja. Melun sietokyvyn on todettu 
heikkenevän ikääntymisen myötä, mikä on syytä huomioida ääniympäristöä säädettäessä. 
Taustamelussa häiritsevimpinä pidetään yleensä ilmastointilaitteiden ja toimistolaitteiden 
ääniä sekä tavanomaisesti taustamelusta poikkeavia voimakkaita äänipiikkejä. Vaikka 
melu onkin haitallista ja keskittymistä häiritsevää, myös liian hiljainen työympäristö saattaa 
alentaa työvireyttä ja suorituskykyä. (Työturvallisuuskeskus 2006, 21–22.) 
 
Työpisteiden sijoittelussa äänimaailman kannalta otollisesti tulee huomioida melua tuotta-
vien laitteiden sijainti, jotta ne olisivat mahdollisimman kaukana varsinaisista työpisteistä. 
Vähäiseltäkin tuntuva melu, kuten kopiokoneen, tulostimen tai taukotilan äänet, voivat 
häiritä olennaisesti keskittymistä. (Launis & Lehtelä 2011, 136.) Taustamelu on avotoimis-
toissa joskus kuitenkin tarpeen, kun naapurityöpisteeltä kantautuva puhe ja muut äänet 
häiritsevät, jolloin sopiva taustamelu voi auttaa peittämään puheensorinan. Myös työpis-
teiden väliin asetetut seinäkkeet sekä katon ja seinien ääntä vaimentavat materiaalivalin-
nat auttavat hälventämään puheääniä. (Launis & Lehtelä 2011, 282.) 
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Puheen häiritsevyys ei yleensä johdu äänenvoimakkuudesta, vaan puheen erotettavuu-
desta; mitä paremmin käytäviltä tai naapurityöpisteestä tulevasta puheesta saa selvää, 
sitä enemmän se häiritsee. Koska puheen erotettavuuteen vaikuttavat äänenvoimakkuu-
den lisäksi myös huonepintojen vaimennus ja taustamelun taso, erotettavuuden pienen-
tämiseksi tarvitaan vaimennuksen ohella sopivan taajuisia ja miellyttävän kuuloisia taus-
taääniä. Avotoimistoissa ääniolot ovat usein merkittävin työn tuottavuutta heikentävä teki-
jä, sillä työtehon hukka voi pahimmillaan olla puoli tuntia päivässä. (Ketola 2007, 32–33.) 
 
4.2 Ergonomia 
Ergonomia on paljon varsinkin työterveyshuollon piirissä ja tilasuunnittelussa hyödynnetty 
tieteenala, jolla edistetään sekä hyvinvointia että ihmisen ja toimintaympäristön vuorovai-
kutuksen suhdetta. Ergonomiaa hyödynnetään työvälineiden, työtilojen ja työprosessien 
suunnittelussa ja sen avulla parannetaan paitsi turvallisuutta ja terveyttä myös järjestel-
mien häiriötöntä ja tehokasta toimintaa. Työergonomia keskittyy työympäristöihin ja sen 
avulla työ, työtilat ja -välineet sekä työympäristö sovitetaan vastaamaan työntekijöiden 
ominaisuuksia ja tarpeita. Työergonomia tavoittelee optimaalista työhyvinvointia sekä työ-
tehoa pohjautuen fysiologiaan, lääketieteeseen, psykologiaan sekä organisaatiopsykolo-
giaan. (Rauramo 2004, 95; Launis & Lehtelä 2011, 19) 
 
Ergonomisesti oikeaoppisesti rakennettu työympäristö tarjoaa edellytykset sujuvalle työs-
kentelylle, ohjaa työntekijää mahdollisimman luonteviin, vaihdeltaviin työasentoihin ja es-
teettömiin liikkeisiin sekä mahdollistaa vaivattoman näköyhteyden. Työympäristön ergo-
nominen suunnittelu perustuu työn sisällön vaatimuksille sekä työasentoja ja fyysisiä mit-
tasuhteita koskeville suosituksille. Hyvään ja ergonomiseen työpisteeseen kuuluvat käyt-
täjänsä mukaan mitoitetut ja säädetyt työvälineet ja kalusteet, jotka mahdollistavat työ-
asennon vaihtamisen ja sujuvan työskentelyn. (Ketola 2007, 44.) 
 
4.3 Avotoimistot ja huonetoimistot 
Avotoimistojen ja huonetoimistojen hyvistä ja huonoista puolista keskustellaan jatkuvasti. 
Työympäristön merkitys on huomattava; ei pelkästään työnteon puitteiden luojana vaan 
myös työskentelyn sekä sosiaalisen käyttäytymisen ja työntekijöiden keskinäisen vuoro-
vaikutuksen ohjaajana ja muokkaajana. Työtilat ja työympäristö, jotka paitsi tarjoavat fyy-
sisen tilan työnteolle, ovat samalla organisaatiolle myös imagollinen kysymys ja työnteki-
jöille tapa oman identiteetin tai statuksen esiin tuomiseen. Työympäristön huomiointi on 
ensiarvoisen tärkeää, koska sillä voi olla hyvinkin vahva vaikutus työntekijöiden kokemaan 
työviihtyvyyteen ja stressin kehittymiseen. (Launis & Lehtelä 2011, 119.)  
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Työympäristön tulee ensisijaisesti tukea työntekotapoja, mutta vastata myös työyhteisön 
tarpeisiin. Työterveyshuollolla on työyhteisön ohella tärkeä rooli työtilan suunnittelussa, 
jotta tiloista saadaan toiminnan sujuvuutta ja työntekijöiden omaa hyvinvointia edistävät. 
Kilpailun ja talouden tiukentuessa säästöjä haetaan usein toimitiloista, jotka ovat yleensä 
toiminnan suurimpia kulueriä. Muutossuunnan myötä yleistyvät uudenlaiset, tiiviimpää 
sijoittelua tukevat toimistomallit, kuten avo- ja monitilatoimistot, joissa työntekijöillä ei vält-
tämättä ole nimettyjä paikkoja, vaan vapaasti valittavia, yhteisessä käytössä olevia työpis-
teitä. Vaikka tällaiset avonaiset toimistot vastaavatkin hyvin mobiilin eli liikkuvan työn aset-
tamiin vaatimuksiin tilojen joustavuudesta ja monipuolisuudesta, haasteeksi muodostuvat 
akustiikka, käyttäjäryhmien erilaiset tarpeet ja työpisteiden sijoittelu niin, etteivät eri työpis-
teiden toiminnot häiritse toisiaan. (Työturvallisuuskeskus ym. 2011, 13–14.) 
 
Avotoimistot ovat olleet viime vuosien suosituin keskustelunaihe ja kiinnostava tutkimus-
kohde. Avotoimiston ylläpito tulee organisaatiolle edullisemmaksi ja auttaa ainakin näen-
näisesti myös tiedonkulun ongelmiin yhteisöllisyyttä parantaen sekä helpottaa työnteon 
valvontaa mahdollistaen siten organisaatiorakenteen madaltamisen ja johtoportaan pie-
nentämisen. Organisaation ja toimintatapojen muutosten kannalta avotoimistot ovat käte-
vämpiä, sillä tilamuutokset ovat helpompia vähänlaisesti kiinteitä rakenteita sisältävässä 
avotilassa. Monesti työntekijät itse arvostavat kuitenkin edelleen oman työhuoneen muka-
naan tuomaa rauhaa ja yksityisyyttä. (Launis & Lehtelä 2011, 123.) Sen sijaan avotoimisto 
sopii erinomaisesti jatkuvaa vuorovaikutusta edellyttävään työhön, jolloin työntekijät voivat 
nopeasti vaihtaa ajatuksia ja ideoita yhteisessä tilassa. Jos taas työ on keskittymistä vaa-
tivaa tai siihen sisältyy paljon luottamuksellisia asioita, oman työhuoneen tuoman rauhan 
ja hiljaisuuden tarve korostuu. Myös työn stressaavuus ja kiireisyys saattavat luoda halun 
päästä oman työhuoneen rauhaan hengähtämään. (Ketola 2007, 17, 37.) 
 
Toimistotyypin valinta riippuu pitkälti työtehtävien laadusta. Avotoimiston etuna on sen 
mahdollistama jatkuva vuorovaikutus kun taas keskittymistä vaativat monimutkaiset tehtä-
vät sujuvat paremmin rauhallisessa huonetoimistossa. Vaikka avoimeenkin tilaan saa yk-
sityisyyttä väliseinien ja sermien avulla, työnteon aiheuttamia ääniä seinät eivät poista. 
Äänet, erityisesti puhe- ja puhelinkeskusteluäänet sekä liikkumisen aiheuttamat äänet, 
ovatkin yleisimpiä häiriötekijöitä avotoimistossa työskenneltäessä. (Launis & Lehtelä 
2011, 124.) Avotoimiston akustiikkaan liittyvät ongelmat aiheutuvat yleensä liian alhaises-
ta taustamelutasosta, vähäisestä vaimennusmateriaalien käytöstä tai matalista väliseinäk-
keistä (Ketola 2007, 37). Avotilan suurin haaste onkin työskentelyrauhan takaaminen ja 
sen puutteesta aiheutuva työtehon aleneminen. Vaikka huonetoimistoissa työrauha koe-
taankin paremmaksi, liika yksityisyys voi muodostua joissakin tapauksissa jopa sosiaa-
liseksi eristäytymiseksi. (Helle 2004, 20.)  
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Monitilatoimistojen, jota Mariankadunkin toimipisteen suunnittelu edustaa, haasteeksi 
muodostuvat yleensä yhteiset tilat ja kalusteet, joiden tulisi olla ergonomisesti yksilöllisiin 
tarpeisiin mukautettavissa ja joiden yhteiskäyttö vaatii toimiakseen selkeää ohjeistusta. 
Lisäksi monitilatoimistoissa esiintyy samat avoimen tilan luomat akustiset ongelmat kuin 
avotoimistoissakin, joiden ohella säilytystiloja on yleensä vähänlaisesti käytettävissä. Ti-
lasuunnittelussa on myös tarkasti huomioitava erilaisten tilojen riittävä määrä. (Työturvalli-
suuskeskus ym. 2011, 14.) Avotoimistoissa työskentelypisteet tulisi olla jaoteltu tiimeittäin, 
jotta tiimin sisäinen kommunikaatio olisi mutkatonta. Ryhmittymien väliin tulisi jättää sopi-
vasti tilaa ja tarvittaessa vaikka eristää toisistaan sermein, jotta tiimien keskinäisten kes-
kustelujen äänet eivät häiritsisi muita tilassa työskenteleviä. (Ketola 2007, 38.) 
 
Työtiloissa tulee olla yhteisessä käytössä olevia erillisiä tiloja keskittymistä vaativille työ-
vaiheille sekä luottamuksellisille keskusteluille ja puheluille.  Neuvottelu- ja taukotilat tulee 
sijoittaa erillisiin huoneisiin siten, etteivät niistä kantautuvat äänet häiritse muiden työsken-
telyä. Useimmat avotoimistoratkaisuun päätyneet organisaatiot ovat laatineet omia käyt-
täytymissääntöjä pyrkiäkseen vähentämään meluhaittoja ja lisäämään työpaikan viihty-
vyyttä ja työrauhaa yhteisten toimintamallien kautta. (Ketola 2007, 38.) Työ- ja elinkeino-
ministeriön tutkimusten mukaan jopa 45 % havaitsee työssään usein tai jatkuvasti työrau-
haa häiritseviä keskeytyksiä, joihin kuuluvat muun muassa puhelimen soiminen tai työto-
verin ilmestyminen työpisteen luo. Työn keskeytymisen jälkeen voi kestää pahimmillaan 
jopa 20–30 minuuttia ennen kuin työvire palautuu ennalleen. Ratkaisuja ongelmaan tuo 
yhteisten pelisääntöjen luominen ja niiden noudattaminen sekä vetäytyminen tarpeen tul-
len muiden tavoittamattomiin. (Jabe 2012, 78; Otala 2011, 103.)  
 
Moni hyödyntää keskittymistä vaativien tehtävien tekemiseen etätyösopimusta, jonka puit-
teissa työntekijä voi työnantajan kanssa sovitun mukaisesti työskennellä esimerkiksi koto-
aan käsin. Etätyöllä tarkoitetaan yleisesti työtä, joka tehdään muualla kuin työnantajan 
tiloissa. Työnteon muututtua tietokoneella tehtäväksi ja entistä enemmän ajasta ja paikas-
ta riippumattomaksi, myös etätyönteon määrä on kasvanut. (Helle 2004, 13, 18.) Etätyös-
sä työhyvinvointi ja työssä jaksaminen parantuu ja työtehokin kasvaa, kun keskittymistä 
vaativat työt voi suorittaa omassa rauhassa ja työntekijällä on mahdollisuus rytmittää työn-
teko itselle sopivaksi. Liiallinen yksinäisyydessä puurtaminen kuitenkin vähentää sosiaali-
sia kontakteja ja kohtaamisia, joten tasapaino itsenäisen ja työpaikalla tehtävän työn välil-
le on tärkeää löytää. (Helle 2004, 19–20.)  
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5 Tutkimusmenetelmä ja tutkimuksen toteuttaminen 
Opinnäytetyön tavoitteena on haastattelututkimuksen kautta selvittää Valtiovarainministe-
riön henkilöstö- ja hallintopolitiikkaosaston henkilöstön ajatuksia tilauudistuksen toimivuu-
desta ja peilata niitä kunkin omiin työhyvinvoinnin kokemuksiin. Tutkimus toteutettiin kvali-
tatiivisena eli laadullisena tutkimuksena, joka mahdollistaa tilanteen monipuolisen ja ko-
konaisvaltaisen tarkastelun. Kvalitatiivisen tutkimuksen vahvuus on kokonaisvaltaisen 
tiedonhankinnan ohella omien havaintojen ja tulkintojen tekemisessä haastattelujen poh-
jalta sen sijaan, että pitäydytään pelkkien mittaustulosten tulkinnassa, mikä mahdollistaa 
lisäksi tutkimuksen puitteissa tehtävän oman havainnoinnin työolosuhteista. (Hirsjärvi, 
Remes, Sajavaara 2010, 161, 164.) Kvalitatiivisen tutkimustyypin tavoitteena on samalla 
myös ymmärtää tutkittavaa kohdetta tai haastateltavan esille tuomaa näkökulmaa, yleis-
tettävän selityksen etsimisen sijaan. (Hirsjärvi & Hurme 2009, 22).  
 
Kvalitatiivisen tutkimuksen puitteissa tutkijalla on mahdollisuus valita tutkittava kohdejouk-
ko itse sen perusteella, mikä parhaiten palvelee tutkimuksen tavoitteita. Koska opinnäyte-
työssä annetaan subjektiiviselle kokemiselle runsaasti painoarvoa objektiivisten totuuksien 
etsimisen sijaan, on laadullisten tutkimusmetodien käyttö perusteltua tältäkin osin. Kvalita-
tiivisista tutkimusmuodon haastattelutyypeistä aiheen tutkimiseen parhaiten sopii puo-
listrukturoitu teemahaastattelu, joka mahdollistaa tarpeen tullen alkuperäisistä haastatte-
lukysymyksistä poikkeamisen mikäli haastateltava nostaa esiin tutkimuksen kannalta kiin-
nostavan, mutta haastattelijan kannalta ennakoimattoman aiheen. (Hirsjärvi ym. 2010, 
161, 164.)  
 
Haastattelutyyppinä puolistrukturoitu teemahaastattelu sijoittuu lomake- ja avoimen haas-
tattelun välimaastoon ja mahdollistaa myös teemahaastattelun tunnuspiirteet, ennalta 
määrätyt aihepiirien eli teemojen pohjalta laadittujen kysymysten uudelleen muotoilun 
sekä järjestyksen muuttamisen tarvittaessa. (Hirsjärvi ym. 2010, 208.) Haastattelutyyppi ei 
myöskään sido tutkijaa pelkkään kvalitatiiviseen tai kvantitatiiviseen tutkimukseen, vaan 
mahdollistaa kummankin hyödyntämisen rinnakkain, mikäli se on tutkimuksen kannalta 
tarkoituksenmukaista. Teemahaastattelu kuitenkin edellyttää, että kaikilla haastateltavilla 
on yhtä lailla kokemuksia tutkittavasta aiheesta ja että myös haastattelija on perehtynyt 
aiheeseen jo ennalta niin hyvin, että hänelle on muodostunut jonkinlaisia oletuksia aihees-
ta ja tutkija on voinut valita näkökohtia, joille etsiä tukea oikein valituilla haastattelukysy-
myksillä. (Hirsjärvi & Hurme, 2009, 47–48.) 
 
Perushaastattelurungon laatimisesta huolimatta teemahaastattelut pohjautuvat ennen 
kaikkea haastateltavien subjektiivisiin kokemuksiin tilanteesta ja tutkittavasta aiheesta, 
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jolloin kullekin haastateltavalle on mahdollisuus esittää näiden peruskysymysten ohella 
myös personoituja kysymyksiä pääteemoja sivuten. Puolistrukturoidun rakenteen mukai-
sesti kysymykset ovat pääsääntöisesti avoimia, eikä haastateltavalle täten tarjota vas-
tausvaihtoehtoja valittaviksi. (Hirsjärvi & Hurme, 2009, 47–48.)  
 
5.1 Haastattelujen suunnittelu 
Haastattelu valikoitui tutkimusmenetelmäksi pääosin sen mahdollistaman joustavan ai-
heen käsittelyn kannalta. Koska tämä tutkimuksen perusajatus pohjautuu paljolti koke-
muksellisiin asioihin, mielipiteille ja käsityksille, haastattelu on kaikkein luontevin tapa lä-
hestyä aihetta. Haastattelemalla saa parhaiten esille myös sen, kuinka eri ihmiset arvotta-
vat eri asioita, ja puolistrukturoitu teemahaastattelu tutkimustyyppinä tukee tätä tarjoamal-
la mahdollisuuden jatkokysymysten esittämiseen, vastausten tarkentamiseen sekä perso-
noitujen kysymysten esittämisen. (Hirsjärvi & Hurme 2009, 11.) Haastattelujen yhteydessä 
on helppo nostaa esiin myös työtehtävien erityispiirteitä, joiden huomiointi tätä tutkimusta 
tehdessä on ensiarvoisen tärkeää. Vaikka lähtökohtana on, että työtilalla on vaikutusta 
työhyvinvoinnin kokemiseen, on haastatteluissa mahdollista päätyä myös toisenlaiseen 
lopputulokseen. 
 
Yksilöhaastatteluina toteutettuun tutkimukseen valikoitui harkinnanvaraisella otannalla 
kolmen vaihtoehdon joukosta 16 hengen avotoimisto, joka alustavien selvitysten ja kes-
kustelujen perusteella ennakoi monipuolisimpia tuloksia. Kyseisessä tilassa työskentelee 
osa henkilöstö- ja hallintopolitiikkaosaston tutkimusyksiköstä sekä hallintopolitiikan yksi-
köstä, jotka kumpikin ovat hajautettuna kahteen eri kerrokseen. Jotta haastattelutulokset 
olisivat mahdollisimman kattavia, vertailtavissa keskenään ja taustamuuttujien vaikutukset 
työympäristön olosuhteiden kannalta minimoitu, haastateltiin kaikkia tässä samassa tilas-
sa työskenteleviä. 
 
Haastattelukysymykset (liite 5) ovat pääosin avoimia kysymyksiä, joihin ei tarjota valmiita 
vastausvaihtoehtoja. Mikäli haastateltava ei suoraan osaa vastata kysymykseen, jokai-
seen kysymykseen sisältyy lisäksi jatkokysymyksiä ohjaamaan haastateltavan ajatuksia 
kohti kysymykseen sisältyviä aihepiirejä ja erilaisia näkökulmia. Haastattelussa selvitetään 
aluksi kvantitatiivista tutkimusmenetelmää lähennellen ja vahvemmin strukturoitujen pe-
ruskysymysten avulla kuinka pitkä työhistoria haastateltavalla ministeriössä on, jotta ver-
tauskohdan oikeellisuudesta ennen ja jälkeen -kysymyksissä saadaan takeita, sekä se 
minkä tyyppisissä työtehtävissä – asiantuntijan vai avustavissa tehtävissä – hän työsken-
telee. Näiden jälkeen haastateltaville esitetään kymmenen opinnäytetyön tietoperustassa 
esitettyihin toteamuksiin perustuvaa kysymystä sivuten työhyvinvointia, yhteisöllisyyttä ja 
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työrauhan tarvetta. Tarkoituksena on oikeiden ja väärien vastausten sijaan selvittää haas-
tateltavan omia näkemyksiä ja kokemuksia aiheesta.  
 
Kysymyksillä nostetaan esiin työtehtävien ja tehtävänkuvien työtiloille asettamia vaati-
muksia, kokemuksia tilojen muutosvaiheesta ja sen mukanaan tuomista uudistuksista 
sekä näkemyksiä nykyisten työtilojen toimivuudesta ja vaikutuksesta työskentelytapoihin, 
työrauhaan sekä yhteisöllisyyden tunteeseen. Lisäksi pohditaan yhteisiä jo olemassa ole-
via pelisääntöjä sekä jatkosuosituksia silmällä pitäen mahdollisia kehitettäviä kohteita. 
Lopuksi selvitetään myös haastateltavan omaa panosta työhyvinvointinsa tukemiseen, 
jotta saadaan selville haastateltavan oma aktiivisuuden taso. Tutkimusta tehtäessä aineis-
tonkeruussa hyödynnettiin myös omaa havainnointia organisaation ulkopuolelta tulevana 
toimijana työtiloihin tutustuttaessa sekä niiden toimivuutta ja mahdollisia puutteita arvioita-
essa. 
 
5.2 Haastattelujen toteutus ja tulosten analysointi 
Tutkimukseen valikoituneen avotoimiston työntekijöistä haastateltiin kasvotusten 12 henki-
löä, ja loput neljä vastasivat erilaisten aikataulutusongelmien vuoksi kysymyksiin sähkö-
postitse, joten haastattelujen vastausprosentti nousee kokonaisuudessaan sataan. Haas-
tattelujen tulokset eivät kuitenkaan ole suoraan vertailtavissa keskenään, koska kasvotus-
ten haastateltaessa tarkentavien ja johdattelevien kysymysten esittäminen oli mahdollista, 
kun taas sähköpostitse vastaajat tukeutuivat pelkkiin etukäteen haastattelukysymyksiä 
tarkentamaan laadittuihin muistiinpanoihin. Keskimäärin tunnin kestäneet kasvokkain suo-
ritetut haastattelut pidettiin yhden viikon aikana Valtiovarainministeriön tiloissa joko ko-
kous- tai vetäytymistiloissa sen mukaan mitä tiloista haastateltava itse toivoi käytettävän. 
Käytetyn muistiinpanotekniikan vuoksi haastatteluja ei poikkeuksellisesti nauhoitettu eikä 
haastatteluja täten myöskään litteroitu jälkikäteen. Muistiinpanot laadittiin sen sijaan itse 
haastattelutilanteessa huolella, mahdollisimman tarkasti kirjoittaen ylös paitsi haastatelta-
van vastaukset, myös haastattelijan omat kommentit ja tunnelmat haastattelutilanteesta. 
Kysymysten vastaukset kirjattiin kukin omalle lomakkeelleen ja kaikki haastattelulomak-
keet arkistoitiin. 
 
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa haastattelutulokset ovat perinteisesti haastateltavan ja 
tutkijan yhteistyön tuloksena syntyneet, mikä konkretisoituu muun muassa ensimmäisten 
haastattelujen jälkeen alkuperäisten kysymysten tarkentamisena ja ikään kuin haastatel-
tavien johdattelemisena tiettyjen teemojen pariin aiempien haastattelujen tulosten pohjal-
ta. Haastattelutapa mahdollisti siten myös tilannekohtaisten jatko- ja tarkentavien kysy-
mysten esittämisen tarvittaessa. Haastattelutilanteisiin ja lopputuloksiin vaikuttavat kuiten-
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kin arvioinnissa huomioon otettavat inhimilliset seikat, kuten haastateltavan mahdollinen 
väsymys tai niin sanotun huonon päivän osuminen juuri haastattelupäiväksi, millä voi olla 
vaikutusta vastausten sisällön negatiiviseen painottumiseen. (Hirsjärvi & Hurme 2009, 23.)  
 
Anonyymisyyden vuoksi haastattelutuloksia käsitellään niin, etteivät yksittäiset vastaajat 
ole tunnistettavissa tai yksittäiset vastaukset eriteltävissä. Anonyymisyydestä johtuen 
myöskään kaikkia haastatteluissa esiin tulleita yksittäisten haastateltavien mainitsemia 
seikkoja ei voida käsitellä lopullisessa työssä. Tuloksia analysoitaessa hyödynnettiin kvali-
tatiivisen tutkimuksen vastausten sanalliseen sisältöön liittyvää analyysiä sekä kvantitatii-
visia menetelmiä eri teemojen ja aihepiirien toistuvuuden selvittämiseksi. Haastattelun 
saturaatioaste eli aineiston kylläisyys tuli vastaan jo ennen viimeisimpiä haastatteluja, 
mikä ilmeni tiettyjen teemojen ennakoitavana toistuvuutena, minkä jälkeen tutkimuksen 
kannalta juurikaan mitään olennaista uutta ei enää noussut esiin (Hirsjärvi ym. 2010, 182).  
 
Vastausten analyysissa hyödynnettiin kvalitatiivisista analyysitavoista pääosin teemoitte-
lua, jossa tuloksia analysoitaessa esiin nostetaan haastattelun pohjateemoihin liittyviä 
vastauksissa usein toistuvia ilmiöitä. Tämän ensimmäisen vaiheen jälkeen käyttöön ote-
taan kvantitatiivisista metodeista laskeminen, jolla selvitetään kuinka monesti samat ilmiöt 
nousevat esiin vastauksissa, samalla analysoiden löytyykö tapausten välillä selvää sään-
nönmukaisuutta. (Hirsjärvi & Hurme 2009, 172, 138.) Haastatteluaineiston analysointi al-
koi kuitenkin jo haastatteluvaiheessa useasti mainittujen ilmiöiden toistuvuuden tarkista-
misen muodossa; muutaman toistokerran jälkeen teema oli helppo ottaa myöhemmissä 
haastatteluissa esiin ja varmistaa, onko haastateltava samaa mieltä aiemmin saatujen 
tulosten kanssa (Hirsjärvi & Hurme 2009, 136). 
 
Haastattelutilanteessa analysointiin vaikutti myös tilassa vallinnut yleinen tunnelma ja 
haastateltavan asennoituminen aihetta kohtaan, joka myös täydensi joiltakin osin sanalli-
sia vastauksia. Abduktiivisen päättelyn periaatteen mukaisesti saadun haastatteluaineis-
ton avulla pyritään todentamaan opinnäytetyössä esitettyä alkuperäistä johtoideaa, työ-
ympäristön vaikuttamista työhyvinvoinnin kokemiseen. (Hirsjärvi & Hurme 2009, 136.) 
Seuraavassa kappaleessa kuusi esitellään haastattelujen tuloksia sekä analysoidaan vas-
tausten varsinaista sisältöä tarkemmin yllä mainittujen analyysimallien mukaisesti. 
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6 Tutkimustulokset 
Haastatteluun vastasivat kaikki 16 avotilassa työskentelevää. Vastaajista kolme oli uusia 
työntekijöitä, joten heillä ei ollut vertailukohtaa aiempaan tilanteeseen eikä näin ollen 
mahdollisuutta vastata kaikkiin kysymyksiin. Yleisesti suhtautuminen uuteen avotilamalliin 
oli hyvä; osa totesi työskentelevänsä jopa mieluummin avotilassa kuin omassa huonees-
sa, ja moni koki tilan vastaavan hyvin työnteon tarpeita ja aidosti tukevan ja kannustavan 
yhteisöllisyyteen. Vain muutamassa tapauksessa nousi esille tilamuutoksen huonot puo-
let. Moni haastateltava totesi kunkin omalla asenteella olevan suuren merkityksen tilojen 
toimivuudessa ja niihin suhtautumisessa. Haastatteluvastauksissa ei ole havaittavissa 
juurikaan eroa asiantuntija- tai avustavissa tehtävissä työskentelevien välillä; asiantuntijat 
hieman muita herkemmin havaitsivat ympäristön meluisuuden, kun taas avustavissa teh-
tävissä työskentelevät olivat valmiimpia sopeutumaan ympäristöolosuhteiden muutoksiin. 
 
6.1 Haastattelututkimuksen vastaukset 
Kysyttäessä miten haastateltavat kuvailisivat työympäristöään (kuvio 3, yleisimmin vas-
tauksissa esiintyneet adjektiivit), suuri osa nosti esiin tilojen modernin ilmeen sekä ava-
ruuden ja valoisuuden tunnun. Työpisteet ovat pääosin riittävän tilavia paperittomaan toi-
mistoon siirtymisen vähennettyä säilytystilojen tarvetta. Osittain tilanne on kuitenkin men-
nyt siihen, että jopa tarvittava pöytätila puuttuu, vaikka työssä tarvittaisiinkin lisälaskutilaa 
lakikirjoille ja muille materiaaleille. Positiivista tiloissa on myös kollegojen läheisyys, jolloin 
työnteon lomassa on helppo kysyä vieressä istuvalta mielipidettä asiaan. Osa taas näki 
saman asian varjopuolena keskustelun aiheuttaman meluhaitan muiden tilassa työskente-
levien kannalta. Yhteisen tilan koettiin samalla kannustavan myös entistä enemmän tiimi-
työhön, parantavan sisäisen viestinnän kulkua sekä madaltavan kynnystä kysyä.  
 
Vaikka yhteinen työtila lisääkin yhteisöllisyyttä siellä työskentelevien kesken, moni koki, 
etteivät tilaratkaisut mahdollista muunlaisia luontaisia kohtaamisia eikä muissa kerroksis-
sa työskenteleviä oman yksikönkään työntekijöitä juuri tapaa. Vaikka osaston kahvio-
taukotila onkin yhteinen, se yhdistää vain saman kerroksen työntekijät. Puutteena yhtei-
söllisyyden tukemisessa tilaratkaisujen avulla esiin nousi myös yhteisen ruokalan puuttu-
minen, jonka koettiin entisestään vähentävän työn lomassa tapahtuvien luonnollisten koh-
taamisten mahdollisuuksia.  
 
Yleisesti työtilat ovat haastateltavien mielestä monipuolisia ja mahdollistavat tilan valitse-
misen työtehtävän vaatimusten mukaan. Kaikki työtilojen eri muodot aina kokoushuoneis-
ta ja luovista neuvottelutiloista kokouskeskukseen ja hiljaisiin huoneisiin vaikuttivat olevan 
ahkerassa käytössä. Enimmäkseen ongelmia aiheutti satunnainen avotilojen meluisuus, 
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erityisesti puheäänet, ja useat haastateltavat mainitsivat kerroksen kolmen avotilan poik-
keavan suuresti toisistaan melun suhteen; haastatteluun valittu avotila on tunnetusti me-
luisampi kuin muut kerrostiloista, mikä osoittautui olevan haastateltavien mielestä sekä 
hyvä että huono asia. Osa totesi pystyvänsä keskittymään toisia paremmin pienessä hä-
lyssä, jolloin normaalia puheääntä ei pidetty häiritsevänä tekijänä. Suuri osa olisikin valmis 
sallimaan normaalilla äänellä puhumisen pienissä määrin myös avotiloissa, ja muutama 
totesi koko avotilakonseptin menevän hukkaan, jos tilassa ja työpaikalla ei saisi puhua. 
Liika hiljaisuuskin on pahasta monen mielestä eikä suurin osa haluaisi tehdä työnteosta 
liian säänneltyä tiukoilla toimintaohjeilla ja säännöillä. 
 
Erityisen positiivisen vastaanoton saivat joka kerroksessa sijaitsevat vapaamuotoisemmat 
ja iloisen väriset neuvottelutilat, niin kutsutut luovat tilat, jotka tuovat sisustus- ja värirat-
kaisuillaan monipuolisuutta perinteiseen ja pelkistettyyn toimistotilaan. Kerroksen luovasta 
tilasta ”Aurinko” löytyy myös henkilöstön toivomuksesta jumppavälineitä taukojumppaa 
varten, mikä on tarpeen näyttöpäätetyötä tekeville. Haastateltavat toivoivat yleisesti lisää 
tämän kaltaisia luovia tiloja vapaamuotoisemmille kokouksille, ja jatkokehitysideana ko-
koushuoneisiin ja luovaan tilaan toivottiin myös monipuolisempien kokoustamistapojen 
mahdollistamista työväline- ja kalusteratkaisuilla, esimerkiksi sähkötoimisten pöytien 
hankkimista seisomakokouksia varten.  
 
Moni haastateltava toivoi yhteistiloihin hieman enemmän rentoutta ja kodikkuutta, varsin-
kin yhteisessä käytössä oleviin aula- ja sosiaalitiloihin. Usea totesi nykyisten tilojen olevan 
niin välineistön kuin sisustuksenkin osalta ensisijaisesti ulkonäköä ja visuaalista ilmettä 
eikä niinkään käytettävyyttä ja käyttömukavuutta ajatellen suunniteltu. Esimerkkinä tästä 
mainittiin keittiöstä puuttuvat peruskeittiöön kuuluvat ominaisuudet kuten hella, pakastin ja 
käsipyyhetelineet sekä hiljaisista huoneista puuttuvat roskikset ja saniteettitiloista puuttu-
vat säilytystilat. Lisäksi toiveena esitettiin vapaamuotoisempien ja rennompien istuma-
alueiden luominen rauhaisaan tilaan, jossa voisi työskennellä esimerkiksi mukavasti soh-
valla istuen. 
 
Haastateltavista suuri osa nosti esiin yhteisen kahvio-taukotilan toimivuuden ja totesi sen 
tukevan sosiaalisuutta ja parantavan kommunikointia sekä mahdollistavan myös uusiin 
ihmisiin tutustumisen. Taukotila koetaan joiltakin osin jopa niin mukavaksi, että muutama 
jopa työskentelee siellä. Suuren kokonsa ja tilavuutensa ansiosta tilaan mahtuu suuri 
joukko kerralla, joten siellä voi halutessaan hoitaa myös työasioita ilman tarvetta väistää 
lounastajien tieltä. Kahvio-taukotilan kehitysideoista nousi esiin jo mainitun käyttömuka-
vuuden puuttumisen lisäksi pöytien osittain toimimaton järjestys, jota muutama haastatel-
tava toivoi mietittävän uudelleen. Ainoana huonona puolena väistötiloihin nähden oli yh-
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teisen ruokalan puuttuminen, josta johtuen kaikki hajaantuvat lounasaikaan tahoilleen, kun 
taas väistötilojen yhteisruokalassa lounaalla oli mahdollisuus tavata myös muiden osasto-
jen henkilöstöä.  
 
Alakerran kokouskeskus koettiin yleisesti hyvänä ratkaisuna ja vieraiden vastaanoton täl-
laisessa erillisessä paikassa rauhoittavan toimistotiloja, jonne on uudistuksen myötä orga-
nisaation ulkopuolisilta pääsy kielletty. Etenkin avustavissa tehtävissä ja assistentin ja 
sihteerin toimenkuvilla työskentelevät kehuivat kokouskeskuskonseptia, sillä heiltä poistui 
samalla vieraiden vastaanottamisen tarve, kun nämä hyvin nopeasti oppivat kulkemaan 
kokoustiloihin itsenäisesti. Muutama haastateltavista koki kuitenkin ongelmallisena suur-
ten kokoustilojen varausmäärien runsauden ja tilojen vähyyden, sillä etenkin suuret ko-
koustilat ovat ahkerassa käytössä, jolloin tiloja ei aina ole saatavilla vaikka niitä tarvitsisi-
kin.  
 
Vaikka pääosin kaikki olivat erittäin tyytyväisiä hiljaisiin huoneisiin, monen vastauksessa 
nousi esiin tilojen heikohkosti järjestetty ergonomia ja puutteellinen tekninen laitteisto. 
Enemmistö vastaajista nosti työpisteestä puhuttaessa esiin hyvät työtuolit ja korkeussää-
dettävän sähköpöydän, joka mahdollistaa suositun seisomatyön. Hiljaisissa huoneissa 
työnteko seisten ei kuitenkaan ole mahdollista. Tilat ovat siis ergonomisesti kunkin omaa 
työpistettä huonommat, ja työvälineiltä toivottiinkin parempaa säädettävyyttä omien tar-
peiden mukaiseksi. Isommissa hiljaisissa huoneissa voisi myös olla isommat näytöt ja 
enemmän telakoita koneiden liittämiseksi, jotta ryhmä- ja parityöskentely olisi sujuvam-
paa. Haastatteluissa nousi esiin lisäksi jonkin verran tyytymättömyyttä hiljaisten huonei-
den käytön suhteen, sillä osa koki muiden linnoittautuvan niihin liiankin pitkiksi ajoiksi kun 
taas toiset eivät mielestään saa työskennellä niissä niin paljon kuin tarpeelliseksi kokivat.  
 
Työtilojen avaruuden tuntua lisäävät huoneiden väliset lasiseinät, jotka jakavat hiljaisten 
huoneiden osalta mielipiteitä. Hyvää niissä on se, että huoneisiin näkee ja voi tarvittaessa 
mennä tilassa työskentelevän luo, kun taas huono puoli on täysi yksityisyyden puute, sillä 
umpinaisia ja lasiseinättömiä huoneita on olemassa vain muutama. Vaikka suuri osa salli-
sikin normaalit keskustelut, samalla kuitenkin hiljaiset huoneet todettiin elintärkeiksi työ-
hön kuuluvien äärimmäistä keskittymistä vaativien tehtävien kannalta ja ne toivottiin pidet-
tävän ennallaan. Hiljaisten huoneiden määrää pidettiin yleisesti sopivana, osan mielestä 
niitä on ehkä jopa liikaa, kun taas muutama pelkäsi huoneiden poistuvan tulevaisuudessa 
jonkin muun uudistuksen tieltä. Muutama haastateltava totesi hiljaisten huoneiden täyden-
tävän erinomaisesti työtilavaihtoehtoja, mutta silti kaikki eivät osaa niihin tarvittaessa ve-
täytyä ja näin ollen huoneet jäävät alihyödynnetyiksi. Vaikka haastateltavien keskuudessa 
olikin jonkin verran eroavaisuuksia avotilan toimivuuden suhteen, merkittävä enemmistö 
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suhtautui positiivisesti ja muutkin olivat enemmän tai vähemmän valmiita sopeutumaan 
tilanteeseen; uusi työtilaratkaisu nähtiin enimmäkseen luontaisena ja nykyaikaisena uudis-
tuksena, johon tulee totuttautua. 
 
Avotoimiston huonona puolena pidettiin myös työpisteiden eroavuuksia eikä niiden asette-
lua avotilassa pidetty tasapuolisena ja kaikille yhtä paljon työskentelyrauhaa takaavana, 
vaikka pöytien keskinäistä sijoittelua ja väliin jääviä yksityisyyttä lisääviä sermejä pidettiin-
kin toimivina. Yhtenä ratkaisuna esitettiin joko pöytäryhmien eli apiloiden uudelleen järjes-
tämistä niin, etteivät työpisteet sijoittuisi suoraan kulkuväylän varteen tai paikkojen vaih-
tamista keskenään tasaisin väliajoin. Toinen avotilan yksiköistä on jo tehnyt tämän kaltai-
sen muutoksen, johon suhtautuminen vaihteli; osa koki vaihtelun positiivisena ja osa ne-
gatiivisemmin, ja muutama oli sitä mieltä, että paikkoja voisi vaihtaa tulevaisuudessakin 
jopa eri osastojen ja kerrosten välillä. Kaikki eivät kuitenkaan kokeneet vaihdoksia tarpeel-
lisina ja yleisesti ottaen asia nousi esille varsinkin tilanteessa, jossa haastateltava koki 
työskentelevänsä huonolla paikalla.  
 
Vaikka valaistus- ja lämpöolosuhteet koettiin pääosin hyviksi, olivat kokemukset ilmanlaa-
dusta ja osin huoneenlämmöstä vaihtelevia; osa palelee ja tuntee vetoa työpisteellään ja 
ilmanlaatu on joinakin päivinä huono. Hiljaisten huoneiden välilläkin on havaittu eroja läm-
pötilassa, ja toisessa siivessä sijaitsevia lämpimämpiä ja tilavampia huoneita suositaan. 
Vaikka lämpötila on säädettävissä, harva säätömahdollisuutta hyödyntää sillä lämpötilan-
vaihdokset voivat vastaavasti haitata jotakuta muuta huoneessa työskentelevää. Lisäksi 
haastateltavat kokivat, että avotoimistossa bakteerit ja tautitartunnat leviävät herkemmin 
kuin huonetoimistoissa ja osa piti häiritsevänä puheäänen lisäksi ei-kenellekään kohdistet-
tua puhetta, josta ei tiedä kenelle se on suunnattu, jolloin oma työ keskeytyy helposti.   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Kuvio 3: Yleisimmät vastaukset kysymykseen kuinka kuvailisit työympäristöäsi 
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Työtilojen jatkokehitysideana esiin nousi useasta haastattelusta siirtyminen mobiilityöhön, 
jota ei vielä toteutettu kiinnostuksen puutteen takia. Moni totesi työskentelyn siirtyneen 
verkossa toimivaksi ja muuttuneen hyvin kokouspainotteiseksi, minkä vuoksi omalla työ-
pisteellä ollaan harvoin. Myös toimivat tekniset välineet ja kannettavat tietokoneet telakka-
liitännöillä mahdollistavat työpisteen sujuvan vaihtamisen ilman ylimääräistä kirjautumis-
tarvetta. Nykyinen tila nähtiin haastatteluissa myös kompromissiratkaisuna ja osan mieles-
tä uudistus olisi voitu toteuttaa rohkeamminkin siirtyen joko täysin mobiiliin työhön tai te-
hostaen tilankäyttöä nykyisestä. Rohkeiden uudistusratkaisujen koettiin kannustavan 
myös työntekijöitä toimimaan ennakkoluulottomasti. Vaikka kannettavat työvälineet ovat jo 
nykyisellään helppoja kantaa mukana, moni toivoi rinnalle myös hieman modernimpaa 
laitteistoa kuten tablettitietokoneita. Samalla edelleen monimutkaista salasanojen viidak-
koa toivottiin purettavaksi, jotta yhdellä salasanalla pääsisi kaikkialle. 
 
Tukipalveluiden toiminnan haastateltavat kokivat erinomaiseksi. ”Aina saa mitä pyytää”, 
tuntui olevan yleinen ajatus, ja mikäli tarvetta on kattovalaisimen korjaukselle tai satula-
tuolille, toive myös täytetään nopeasti. Ministeriö on panostanut paljon työntekijöihin, mikä 
näyttäytyi myös haastateltaville ja moni heistä koki työntekijöitä arvostettavan ministeriös-
sä. Työmatkapyöräilyyn kannustetaan ja pyörille onkin rakennettu hyvät säilytystilat, jonka 
ohella alakerrasta löytyvät hyvät sauna-, suihku- ja pukeutumistilat. Koska alakerran tilat 
ovat erinomaiset, yhtenä kehitysideoista esitettiin Valtioneuvoston linnassa sijaitsevan 
ahtaan kuntosalin siirtämistä Mariankadun toimipisteen tiloihin, jossa puitteet ovat jo val-
miina ja tilaakin on enemmän.  
 
Tehtävänkuvista kysyttäessä sekä asiantuntijatehtävissä että avustavissa tehtävissä työs-
kentelevät kertoivat tekevänsä paljon ryhmä- ja tiimityötä joko lähellä istuvien työkaverei-
den, samalla osastolla työskentelevien tai täysin organisaation ulkopuolelta tulevien tii-
mien kanssa. Työnteossa on painottunut tiimityö ja työnteon hektisyys, jotka useimmat 
haastateltavista nostivat esiin. Samalla työnteon ongelmaksi todettiin jatkuva resurssipula 
työtehtävien muuttuessa samanaikaisesti entistä vastuullisemmiksi ja vaativimmiksi. Vä-
hemmistöllä vastaajista työtehtävät koostuivat yksinäisestä puurtamisesta ja muutama 
heistä toivoi mahdollisuutta yhteisöllisempiin työskentelymuotoihin kuten parityöhön. Työti-
lojen koettiin vastaavan hyvin tiimityön vaatimuksia ja haastateltavien mielestä kokous- ja 
ryhmätyötiloja on riittävästi tarjolla. Tilojen käyttö koettiin niin ikään helppona ja sujuvana. 
Positiivisena nähtiin myös se, ettei hiljaisia huoneita tarvitse erikseen varata, joten tiloihin 
siirtyminen on joustavaa. Myös avotoimistomallin koettiin tukevan yhteisöllistä työskente-
lyä sekä helpottavan ja nopeuttavan asioiden hoitamista kun kaikki ovat yhdessä tilassa, 
josta voi tarvittaessa siirtyä läheiseen hiljaiseen huoneeseen jatkamaan keskustelua. 
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Sekä asiantuntijoiden että avustavissa tehtävissä toimivien työnkuvaan sisältyy paljon 
keskittymistä vaativaa työtä, jolloin häiriöt tai keskeytykset eivät ole suotavia. Muutama 
haastatelluista totesi omaavansa niin hyvän keskittymiskyvyn, ettei koe tarpeelliseksi siir-
tyä hiljaiseen huoneeseen työskentelemään, mutta suurin osa käyttää huoneita vähintään 
viikoittain keskittymistä vaativien tehtävien tekemiseen. Työajan liukuman ja sen puitteissa 
tehtyjen iltatöiden ohella suosittuja ovat myös etäpäivät, jotka ovat Valtiovarainministeri-
össä laajalti käytössä. Useimmat pyrkivätkin pitämään etätyöpäiviä viikoittain, jolloin voi 
keskittyä työskentelyrauhaa vaativiin työtehtäviin. Myös sähköisten työvälineiden, verkko-
liikenneyhteyksien ja tietoverkon etäkäytön kehittyminen ovat tukeneet etätyöhön siirty-
mistä. Työtä tehdään entistä enemmän verkossa ja teknisten uudistusten myötä työko-
neen mukaanotto ja tietoverkkoon pääsy on tehty helpoksi myös kotoa käsin.  
 
Muita verkkoympäristön mukanaan tuomia apuvälineitä ovat erilaiset yhteiskirjoitusalustat 
sekä pikaviestipalvelu Lync, joka on helpottanut yhteydenpitoa ja myös mahdollistanut 
etäosallistumisen kokouksiin. Lisäksi ministeriön järjestämiä tilaisuuksia taltioidaan, jotta 
niiden seuraaminen omalta työpisteeltä tai kotoa käsin on helppoa eikä edellytä paikan 
päällä oloa. Kaikki kokoustilat eivät kuitenkaan vielä mahdollista videoneuvotteluita tai 
tilaisuuksien reaaliaikaista videointia eli streamausta. Neuvottelutiloihin kaivattiinkin haas-
tatteluissa enemmän moderneja teknisiä työvälineitä kuten kosketusnäytöllisiä tauluja 
perinteisten videotykkien ja kannettavien telakoiden sijaan. Moni haastatelluista nosti esiin 
hyvänä uudistuksena myös siirtymisen turvatulostukseen, joka mahdollistaa tulostamisen 
ja tulosteiden hakemisen itselle sopivaan aikaan, jolloin paperit eivät jää lojumaan muiden 
nähtäville, sekä tulostamisen kotoa suoraan työpaikalle. 
 
Aiempiin työskentelyolosuhteisiin verrattuna havaittavissa ei ollut merkittäviä eroja. Suurin 
havaittu muutos on se, että nykyisin kaikki ovat avotilassa ja nykyiset tilat on avotilatyös-
kentelyyn suunniteltuina toimivampia kuin Keskon väliaikaiset väistötilat. Joiltakin osin 
avotilaratkaisu on helpottanut työntekoa ja sisäistä viestintää, kun huoneiden läpikäynnin 
sijaan yhteiset asiat voi todeta kaikille yhteisesti avotilassa. Aiempaan verrattuna uusien 
tilaratkaisujen koettiin myös lisäävän pari- ja ryhmätyön määrää sekä keskittymisvaikeuk-
sia, vaikkei kukaan kokenutkaan keskittymisongelmia erityisen vakavina tai pitkäaikaisina. 
 
Vastaukset hajaantuivat hieman tavanomaista enemmän kysyttäessä olemassa olevista 
pelisäännöistä ja toimintaohjeistuksista. Osa tunsi hyvin tarkkaan ja oli jopa tulostanut 
kyseiset säännöt työpisteelleen, kun taas muutamille oli epäselvää, onko sääntöjä ole-
massakaan ja mistä ne löytyvät. Joidenkin kohdalla epäselvää oli myös se, miltä osin toi-
mintatavat ovat varsinaisia sääntöjä ja miltä osin puolestaan käytännön kautta omaksuttu-
ja toimintamalleja. Suurin osa haastatelluista muisti sääntöjen olevan laadittu yhteisessä 
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kehittämispäivässä ministeriön kehittämis- ja hallintotoiminto KHT:n ohjauksessa ennen 
paluuta Mariankadulle, mutta usealle sääntöjen varsinainen sisältö oli epäselvä. Yleinen 
käsitys oli, että säännöt ohjeistavat huomioimaan muita ja että ne ovat hieman lievemmät 
kuin aiemmin laaditut ohjeistukset.  
 
Kysyttäessä minkälaisia sääntöjä on olemassa, haastateltavat nostivat esiin seuraavat 
asiat: 
- ei pitkiä puheluita eikä keskustelua avotiloissa (vähäinen keskustelu sallittu) 
- henkilökohtaiset asiat hoidettava hiljaisissa huoneissa  
- avotiloissa syöminen kielletty (kahvin juonti ja esimerkiksi karkkien syönti sallittu) 
- vahvojen hajusteiden käyttö kielletty 
- hiljaisia huoneita ei saa varata itsellensä pitkiksi ajoiksi 
- muut otettava huomioon ja ongelmat otettava puheeksi ajoissa 
- yhteiset tilat pidettävä siistinä 
- ei organisaation ulkopuolisia vieraita osastoille 
 
Monet haastateltavista totesivat sääntöjä sopeutettavan ja noudatettavan vaihtelevasti 
ympärillä työskentelevien mukaan. Suuri osa piti sääntöviidakkoa turhana ja luottaisi en-
nemmin maalaisjärkeen, vaikka monen mielestä perustoimintaohjeet on hyvä olla. Ylei-
sesti ottaen työskentely koettiin sujuvana nykyisellään, mutta muutama kuitenkin koki, 
etteivät kaikki noudata edes sääntöjen yleistä henkeä. Esille nousi myös huomio liiallises-
ta ajan ja resurssien käyttämisestä sääntöjen laadintaan suhteutettuna lopputulokseen. 
Voimassa olevien pelisääntöjen tiedostettiin syntyneen kompromissin tuloksena, osan 
vaatiessa tiukempaa ohjeistusta ja osan halutessa lievennyksiä, koska kaikki toimii tällä 
hetkellä hyvin. Ratkaisuna mahdollisiin ongelmatilanteisiin esitettiin avointa keskustelua 
ongelmallisena koetuista asioista sekä sääntöjen tuomista henkilöstön tietoisuuteen esi-
merkiksi kiinnittämällä ne näkyvälle paikalle, kuten kahvio-taukotilan oveen ja esittelemällä 
ne uusille työntekijöille. Lisäksi sääntöjä kannattaneet toivoivat niiden esiin ottamista yh-
teisissä tilaisuuksissa kuten osastokokouksissa, joissa voisi tarpeen tullen muistutella 
unohtuneista säännöistä, ja tarvittaessa päivittää olemassa olevia.  
 
Esille nousi kehitettävänä asiana myös yhteisvastuullisuuden lisääminen ja vastuunkanto 
yhteistilojen siisteydestä, joka tällä hetkellä lankeaa muutamalle harvalle. Muista kehitet-
tävistä asioista mainittiin varhaisen puheeksi ottamisen malli, äänenkäytön huomiointi, 
tilojen siisteydestä huolehtiminen ylipäänsä ja säilytystilojen takaaminen kaikille niin, ettei 
osa hyödyntäisi kaappien päällyksiä lisätilana, jota kaikille ei voida tasapuolisesti tarjota. 
Myös henkilökohtaisten tavaroiden levittely työpisteelle nousi esille yleistä siisteyttä häirit-
sevänä piirteenä. Lisäksi haastatteluissa mainittiin panostaminen toimiston muuttamiseen 
 38 
 
aidosti paperittomaksi, ajatus yhteisistä siivoushetkistä yleisen siisteyden ylläpitämiseksi 
sekä suvaitsevaisuuden ja ymmärryksen lisääminen muita kohtaan. Myös nykyisenlainen 
hiljaisten huoneiden käytön perusperiaate kyseenalaistettiin käytäntönä, jossa avotilasta 
joutuu poistumaan se, jota melu häiritsee, eikä suinkaan se, joka melua aiheuttaa. Hiljai-
sia huoneita myös toivottiin ohjeistettavaksi käytettävän enemmän, avotilojen rauhallisina 
pitämiseksi. Näiden kirjoitettujen sääntöjen ohella haastateltavat kertoivat muodostuneen 
muutamia yleisiä toimintatapoja ongelmakohtien ratkaisemiseksi, kuten kahvio-taukotilan 
oven sulkeminen avotiloihin kantautuvan metelin minimoimiseksi. 
 
Vaikka usea mainitsi avotilan huonoksi puoleksi tilan meluisuuden, keskittymisrauhan ko-
konaisarvosana asteikolla 4-10 oli kuitenkin aiempiin vastauksiin nähden yllättävän kor-
kea, kahdeksan, arvosanojen jakautuessa alimmasta arvosanasta yhdeksään asti. Eniten 
työrauhaa häiritsevät erilaiset avotilasta ja kahvio-taukotilasta kulkeutuvat keskustelu- ja 
puheluäänet, ohikulkeminen, tilojen siivouksesta aiheutuvat äänet ja työnteon keskeytys, 
Alla olevasta kuviosta (kuvio 4) ilmenee tarkemmin vastausten jakautuminen eri osateki-
jöittäin. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Kuvio 4: Vastausten jakautuminen kysymyksen 7 osalta: mitkä asiat häiritsevät keskitty-
mistäsi 
 
Muita haastatteluissa mainittuja häiriötekijöitä olivat hajuhaitat, jotka tosin on jo saatu rat-
kaistua, kysymyksistä aiheutuvat keskeytykset sekä pöydän nostamiseen ja koneilla kir-
joittamiseen liittyvät äänet, joita ei tosin mielletty häiritseviksi, mutta jotka on kuitenkin 
huomattu. Moni tiedosti, että äänet kuuluvat normaalielämään eikä koe niitä häiritsevinä, 
ja myös työkeskeytyksiä aiheuttava tilojen siivous koetaan asiaankuuluvana toimena, joka 
on pakko tehdä vaikka se aiheuttaakin muiden työskentelyssä katkoksia. Kehitysideoissa 
esiin nostettiin kuitenkin mahdollisuus ajoittaa tilojen siivous ilta-aikaan, istumissuunnan 
 39 
 
vaihto pois selin istumasta kulkuväylän varrelta, jonka osa on ratkaissut kiertämällä kau-
empaa käytävän puolelta työpisteet sekä puheluiden ja varsinkin henkilökohtaisista asiois-
ta puhuminen kokonaan hiljaisissa huoneissa; ei ainoastaan pitkien puheluiden osalta. 
Osassa vastauksista nousi esiin myös avotilaan sopimaton liiallinen innokkuus, jota voisi 
yhteisten kokousten jälkeen rauhoittaa jatkamalla asioista keskustelua ensin vaikkapa 
hiljaisissa huoneissa ja tulla vasta sitten avotilaan, jolloin keskustelut yhteisestä asiasta 
eivät§ häiritsisi muita tilassa olevia. Myös kahvio-taukotilassa on monen mielestä kehitet-
tävää äänenkäytön suhteen, sillä välillä innokkaimmat keskustelut kuuluvat suljetuista 
ovista huolimatta avotilaan asti. Vaikka ovia pidetäänkin pääosin kiinni, ne unohtuvat hel-
posti auki, joten kehitysedotuksena nostettiin esiin oveen kiinnitettävä mekanismi, joka 
sulkisi oven automaattisesti. 
 
Kysyttäessä vaikutusmahdollisuuksista sekä palautteenanto- ja ideointifoorumeista vas-
tauksissa oli yhtä lailla hajontaa kuin pelisääntöjä tiedusteltaessa. Vastaajista seitsemän 
mainitsi sisäisillä Intrasivuilla Sentissä olevasta palautefoorumista, jonka kautta voi antaa 
palautetta tai heitellä ideoita joita muut voivat kannattaa ja joka mahdollistaa myös oman 
ideansa etenemisen ja käsittelyn seurannan. Toiseksi useimmiten mainittiin erilaiset osas-
tokokoukset ja kehittämispäivät, joissa on mahdollista nostaa ideoita ja ongelmia esiin ja 
muiden tietoisuuteen. Ongelmana kuitenkin nähtiin tilaisuuksien julkisuus, jonka vuoksi 
kaikki eivät välttämättä uskalla avata suutaan ja sanoa asiaansa. Myös osastolla työsken-
televät avainhenkilöt koettiin tärkeänä asioiden eteenpäinviemisen kanavina ja heidät ko-
ettiin myös helposti lähestyttävinä henkilöinä, joiden luokse uskalletaan mennä puhu-
maan. Aiemmin käytössä oli myös konkreettinen palautelaatikko, jonne sai jättää nimet-
tömänä palautetta ja ideoita, joita käytiin osastokokouksissa läpi ja joka koettiin hyvin ma-
talan kynnyksen palautteenantofoorumina. Moni haastateltava toivoikin tätä laatikkoa ta-
kaisin kahvio-taukotilaan. Kaikki vastaajat kokivat, että mahdollisuuksia palautteenantoon 
ja uusien ideoiden esiin tuomiseen on, mutta osalle oli hyvin epäselvää, mistä sopivia foo-
rumeita löytää ja onko annetulla palautteella todella aitoa vaikutusta. Muutama koki ole-
massa olevat foorumit lähinnä muodollisesti päteviksi, vailla aitoa merkitystä. 
 
Muita haastatteluissa mainittuja palaute- ja kyselymalleja olivat Great place to work  
–tutkimus, VM Baro –mittaristo sekä säännölliset tyytyväisyys- ja hyvinvointikyselyt, joihin 
osa tosin tiedosti vastaavansa liian harvoin tai ei ollenkaan. Ongelmaksi koettiinkin näiden 
valmiiden kyselyiden kohdalla heikot vastausprosentit sekä niiden helposti liialliseksi pai-
suva määrä. Myös henkilökohtainen ja suora palautteenanto nostettiin esiin. Yleisin käsi-
tys haastateltavien joukossa oli, että palautetta kyllä kannustetaan antamaan ja foorumei-
ta sille kyllä löytyy, jos todella tarvetta on, mutta on jokaisesta itsestä kiinni, tuleeko niitä 
käytettyä. Moni myös toivoi enemmän pienehkön porukan epämuodollisia tapaamisia ja 
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kehittämispäiviä, joissa ideat ja ajatukset kulkisivat vapaammin ja voisi olla myös enem-
män uskallusta tuoda ajatuksiaan esille kuin virallisissa ja tarkoin määritellyissä osaston 
yhteisissä kehittämispäivissä. 
 
Myös palautteen käsittelyn ja vastaanoton suhteen vastaukset olivat kahtiajakoisia: muu-
tama koki yhteisön olevan niin avoin, ettei ketään erikseen tarvitse kannustaa palautteen-
antoon, vaan kukin osaa sanoa avoimesti, mitä mielessä on. Osa koki organisaation ole-
van hierarkkinen, jolloin myös palaute etenee hitaasti järjestelmän mukaisesti ensin oman 
yksikön kanssa keskustellen ja sitten ylemmälle taholle tiedoksi yksikön päällikön kautta. 
Prosessi on hidas ja yksi haastateltavista totesikin ison paatin kääntyvän hitaasti, vaikka 
yritystä olisikin kovasti. Näin ollen vaikka ideat otettaisiinkin myönteisesti vastaan, ovat 
muutosprosessit itsessään hitaita. Muutama oli skeptinen ylipäänsä palautteenannon suh-
teen ja koki, etteivät esitetyt muutostoiveet etene toivotulla tavalla, mutta syitä ideoiden 
vastustamiselle ei myöskään tuoda riittävästi perustellen henkilöstön tietoisuuteen. Esille 
nousi myös kritiikkiä palautteen vastaanotosta, ja haastateltavien joukosta löytyi niitäkin, 
joiden mielestä annetulla palautteella ei ole vaikutusmahdollisuuksia. 
 
Henkilöstön oman aktiivisuuden selville saamiseksi viimeisessä kysymyksessä kysyttiin, 
kokevatko he voivansa hyvin ja mitä kukin itse tekee oman hyvinvointinsa ylläpitämiseksi. 
Lähes kaikki vastaajista totesivat voivansa hyvin tai ihan hyvin; nekin muutamat, jotka 
eivät kokeneet voivansa hyvin, totesivat sen johtuvan ennemmin henkilökohtaisista kuin 
työperäisistä syistä. Haasteita hyvinvoinnille asettavat työn aiheuttama stressi, ajoittain 
hektinen työ ja työmäärän jakautuminen epätasaisesti vuoden eri aikoina, luonnollisten 
taukojen puute ja ajoittainen ruokatuntien väliin jääminen kokousten vuoksi sekä resurssi-
pula. Myös henkilöstön korvaamattomuus koettiin haasteelliseksi; tilanne, jossa tieto on 
vain yhden ihmisen päässä eivätkä muut pysty tarvittaessa korvaamaan esimerkiksi sai-
rauden yllättäessä. Haasteeksi mainittiin tutkimusyksikön osalta myös osittain ongelmalli-
nen esimiesasema uusien järjestelyjen epäselvyyden vuoksi, jossa kaksi eri henkilöä toi-
mivat yksikön päälliköinä. Moni kuitenkin koki, että varsinaisesti hyvinvointia heikentäviä 
asioita ei ole, mutta pienillä muutoksilla tilannetta voisi saada vielä entistäkin paremmaksi. 
 
Myös valtiovarainministeriön koettiin tukevan työhyvinvointia hyvillä työterveyshuoltopal-
veluilla sekä erilaisia liikunta- ja virikeseteleitä, liikunnanharrastamispuitteita ja edullisia 
hierontapalveluita tarjoamalla. Haastatteluissa nousi esille myös ajatus, onko työnantajan 
velvollisuus ylipäänsä pitää näin kattavasti huolta työntekijöiden hyvinvoinnista vai tulisiko 
sen olla enemmän ihmisistä itsestään kiinni. Vaikka usea haastateltavista sanoikin tule-
vansa joka päivä mielellään töihin, ongelmiakin on havaittu. Muun muassa sairauspoissa-
olot pitäisi huomioida paremmin niin, ettei työntekijälle tule ongelmia ja ylimääräistä stres-
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siä töihin palatessa suuren työmäärän ja rästitöiden vuoksi, vaan että tiedon jako olisi jär-
jestetty siten, että joku muu voi tarvittaessa tuurata. Myös työaikojen ylityksistä ja iltatöi-
den vähentämisestä tulisi tarkemmin pitää huolta ja tilannetta seurata.  
 
Kysyttäessä mikä työhyvinvointia tukee, haastateltavat mainitsivat tilojen luoman yhteisöl-
lisyyden ja yhteisen kahvitilan, työyhteisön ja työtoverit, hyvät työtilat ja mielekkäät työt ja 
työtehtävät, jotka tarjoavat sopivasti haasteita sekä työaikojen joustavuuden ja hyvät työ-
terveyshuoltopalvelut. Moni koki myös olevansa luotetussa asemassa ja saaneensa 
enemmän ja vastuullisempia työtehtäviä, mikä on entisestään lisännyt työniloa ja motivaa-
tiota. Tärkeäksi koettiin myös oma positiivinen asenne ja hyvä esimiestyö, jonka haastee-
na nähtiin nykyinen toimintamalli ja tehtävien jako, jotka eivät jätä riittävästi aikaa itse joh-
tamiselle. Osa toivoi myös esimieheltään ymmärtävämpää suhtautumista. Alla olevassa 
kuviossa 5 on kuvattu vastausmääriä yleisimmin esiin nousseiden seikkojen osalta. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Kuvio 5: Yleisimmät vastaukset kysymykseen, mitkä asiat työhyvinvointia tukevat. 
 
Kaikki haastateltavat pitivät enemmän tai vähemmän aktiivisesti huolta omasta hyvinvoin-
nistaan ja jaksamisestaan erilaisilla harrastuksilla liikunnasta musiikkiin, lepäämällä riittä-
västi ja tasapainottamalla työ- ja perhe-elämää. Moni piti omaa elämänasennetta sekä 
positiivista ja toisia ymmärtämään pyrkivää suhtautumistapaa kokonaisuuden toimivuuden 
kannalta tärkeinä kuten myös motivaatiota ja innostusta omasta työstä ja työtehtävistä. 
Kaiken kaikkiaan haastateltavat vaikuttivat ymmärtävän, että oma asenne ja toiminta ovat 
keskeisessä asemassa myös mitä tulee työviihtyvyyteen ja muutoksiin sopeutumiseen, ja 
suurin osa oli valmis mukautumaan vallitseviin oloihin paitsi nyt myös jatkossa, mikäli tar-
vetta on. Vastausten perusteella osaston henkilöstön hyvinvoinnin kokonaistilanne vaikut-
taa hyvältä, eikä haastatteluissa noussut esiin hälyttäviä merkkejä – ainoastaan pieniä 
kehityskohtia, joita hienosäätämällä tilannetta voitaisiin entisestään parantaa. 
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6.2 Haastattelutulosten vertailu vuoden 2013 työympäristötutkimukseen 
Haastatteluissa nousi esiin Mariankadulle muuton jälkeen syksyllä 2013 tehty Työterveys-
laitoksen työympäristötutkimus, jossa selvitettiin työhyvinvointiin ja työtilaan liittyviä asioita 
koko ministeriön laajuisesti verraten tuloksia vuoden 2011 tilanteeseen. Tuloksissa on 
eroteltu osastoittain vastaukset, joita henkilöstö- ja hallintopolitiikkaosastolta saatiin 37 
kappaletta. Pääpiirteittäin vastaukset ovat samassa linjassa nyt saatujen haastattelutulos-
ten kanssa, mikä osoittaa, ettei viimeisen vuoden aikana ole kehitetty niitäkään asioita, 
joita aiempi tutkimus nosti ongelmina esiin. Huomioitavaa vastauksissa on myös, että 
henkilöstö- ja hallintopolitiikkaosaston (HO) arvosanat ovat monin paikoin yleistä keskiar-
voa heikompia ja että myös HO:n työtyytyväisyys on tutkimuksen mukaan ministeriön ma-
talin. Tässä kappaleessa haastattelutuloksia verrataan juuri HO:lta saatuihin vastauksiin. 
(Työterveyslaitos 2013b.) 
 
Työympäristötutkimuksessa nousi esiin lisääntynyt työskentely oman työpisteen ulkopuo-
lella sekä etätyön suosio, jotka osoittavat, että työpisteet ovat aiempaa vähäisemmässä 
käytössä. Tutkimuksen mukaan jopa puolet ministeriön henkilöstöstä tekee viikoittain 3-9 
tuntia töitä kotoa käsin, jonka jälkeen toiseksi suosituin etätyöskentelypaikka on asiakkaan 
tai yhteistyökumppanin tilat. Muilta osin tiloja kuvailtaessa esiin nostettiin tilojen avaruus, 
valoisuus ja tilavuus, kuten myös eri työtilojen monipuolinen hyödyntäminen ja työmatka-
pyöräilijöiden huomiointi tilasuunnittelussa. Hieman eroavaisuuksia nousi kuitenkin esiin 
työtilojen toimivuutta arvioitaessa; vuoden 2013 tulosten mukaan työtilojen ei koettu tuke-
van ryhmätyöskentelyä, henkilöiden välistä vuorovaikutusta eikä lisäävän yhteenkuulu-
vuuden tunnetta. Sen sijaan koettiin, että työtilat tukevat itsenäisesti tehtävien työtehtä-
vien tekemistä. Edellä mainitut tulokset ovat melko lailla päinvastaisia haastattelutulosten 
kanssa, joissa nousi vahvasti esiin tilojen tukema yhteisöllisyys, kommunikoinnin paran-
tuminen ja yhteisöllisiin työskentelymuotoihin kannustaminen. Samaa mieltä haastattelutu-
losten kanssa oltiin kuitenkin siitä, että työtovereiden tavoitettavuus on helpottunut ja yh-
teistyö tehostunut yhteisissä tiloissa. (Työterveyslaitos 2013b.) 
 
Työntekotavoista vuoden 2013 tuloksissa näkyy pari- ja tiimityöskentelyn lisääntyminen, 
mikä on linjassa myös haastattelutulosten kanssa. Ongelmina ja häiriötekijöinä HO:n tu-
loksissa esille tuli puheyksityisyyden puute, huono ilmanlaatu, melu ja ääniolosuhteet se-
kä työpisteen avonaisuus ja näkösuojan puute. Muilta osin ongelmat vastaavat myös 
haastatteluissa esiin tuotuja, pois lukien ilmanlaadun heikkous, joka on parantunut vuoden 
sisään, sillä vain muutama haastateltavista toi sen esiin. Lämpötila ja valaistusolosuhteet 
koettiin aiemminkin hyvinä tai riittävinä ja ääniolosuhteissa häiritsevimpinä pidettiin työpis-
teiltä ja yleisistä tiloista kantautuvia puheääniä, kulkemisen ja askelten aiheuttamia ääniä 
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sekä puhelinten ja työnteon ääniä kuten näppäimistön naputtelua ja paperin rapinaa. Tot-
tumusta on kuitenkin havaittavissa, sillä suurin osa haastelluista ei kokenut kulkemisesta 
tai työskentelystä aiheutuvia ääniä häiritsevinä, vaan vaikutti olevan tottuneita yhteisen 
työympäristön äänimaailmaan. (Työterveyslaitos 2013b.) 
 
Odotettavasti Työterveyslaitoksenkin tutkimuksessa työympäristön ongelmakohdiksi nou-
sivat työrauha ja keskittymisvaikeudet yhteisissä tiloissa. Tuloksista näkyvät myös haas-
tatteluissa mainitut kokemukset tilan vaihdon helppoudesta, taukotilojen ja yhteisten tilojen 
viihtyvyydestä sekä työtilojen toimivuudesta ja omiin tarpeisiin vastaamisesta. Hiljaisten 
huoneiden käyttötarve oli vuoden 2011 tutkimuksen 16 %:sta noussut 59 %:iin vuonna 
2013 avotiloihin siirryttäessä ja ainoastaan 2 % vastanneista ei kokenut tarvitsevansa nii-
tä. Näiden kahden prosentin joukossa tilojen ongelmiksi koettiin niihin siirtymisen vaival-
loisuus, usein loppuun varatut tilat ja niiden kehittäminen paremmin tiimityötä tukeviksi. 
Eniten tiloja hyödynnetään ennalta sovittuihin palavereihin ja puheluiden hoitamiseen. 
Tulokset osoittavat myös, että spontaanit keskustelut käydään edelleen avotiloissa hiljais-
ten huoneiden sijaan. (Työterveyslaitos 2013b.) 
 
Pelisääntöjen toimivuuteen liittyen vuoden 2013 tuloksissa kaikista vastanneista 99 % 
kertoi avotilan pelisäännöistä sovitun yhteisesti ja 75 % vastaajista koki nykyiset säännöt 
toimiviksi. Arvio toimivuudesta oli alimmillaan HO:ssa, jossa vain 68 % koki säännöt toimi-
vina. Ongelmiksi säännöissä nimettiin niiden noudattamatta jättäminen, uusien työnteki-
jöiden huono perehdyttäminen niihin ja sääntöjen noudattamisen seuraamatta jättäminen. 
Näissäkin tuloksissa osa koki säännöistä olevan enimmäkseen haittaa. Kokonaisuudes-
saan pelisääntöjäkin koskevat vastaukset mukailevat haastatteluissa saatuja tuloksia. 
Myös yleisen työhyvinvoinnin tilan kummatkin tulokset näyttivät hyvänä, ja kiireen tunteen 
lisääntyminenkin mainittiin kummassakin tutkimuksessa. (Työterveyslaitos 2013b.) 
 
Mariankadun muutokseen ja vaikutusmahdollisuuksiin vastaajat olivat tyytyväisiä ja ylei-
nen mielipide oli, että nykyiset tilat ovat kokonaisuudessaan aiempia tiloja toimivammat ja 
viihtyisämmät, vaikka työrauhan osalta tilanne onkin huonompi. Kehittämiskohteina vuo-
den 2013 tutkimuksessa esiin nostettiin hyvin vaihtelevia vastauksia, mutta eniten esiin 
nousivat epämiellyttävät hajut, joista oli haastatteluihin mennessä päästy eroon, liian vä-
häinen määrä suuria neuvottelutiloja, työpisteiden sijainti rauhattomalla paikalla käytävän 
varrella sekä liian vähäinen pöytätila. Yleisesti siis avotilojen ongelmat olivat tyypillisiä 
tämän tyyppisille tiloille, mutta tästäkin huolimatta yleisen tyytyväisyyden arvioitiin jopa 
hieman parantuneen. (Työterveyslaitos 2013b.) 
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7 Johtopäätökset ja suositukset 
Haastattelujen perusteella yleinen työhyvinvointitilanne henkilöstö- ja hallintopolitiikka-
osastolla on hyvä ja työtilojen koetaan pääosin tukevan työnteon asettamia tarpeita ja 
yhteisöllisyyden tunnetta. Varsinaisia ongelmia useimmat eivät havainneet tiloissa aina-
kaan siinä määrin, että ne merkittävästi häiritsisivät työntekoa. Yleinen ajatus oli, että työ-
ympäristö on mukautettu nykyajan vaatimukset ja työnkuvat huomioon ottaen, mutta puut-
teena on osittain vanhanaikaiset työskentely- ja toimintatavat, jotka eivät vastaa nykyajan 
muutostarpeita vaan ovat jääneet käytäntöön vanhoina tottumuksina ja samasta syystä 
myöskään työtiloja ei hyödynnetä tällä hetkellä niiden täyden potentiaalin mukaisesti. Esiin 
nousi myös työtilojen jakautuminen ja haastateltavat kokivat henkilöstön jaon tiloihin ta-
pahtuneen väärin perustein. Osasto- ja yksikköperustainen tilajako pitäisi korvata tehtävä-
perustaisella siten, että yhdessä työskentelevät tiimit olisivat lähellä toisiaan. Samassa 
yhteydessä kyseenalaistettiin myös perinteisen tiimijaon tarpeellisuus.  
 
Työskentelymalleja ja tehtävien jakoa toivottiin uusittavan radikaalisti vasta käynnistyneen 
organisaation uudistusprosessin yhteydessä. Muun muassa työtehtävien jakautumista 
pitäisi tasoittaa ja kehittää malli, jossa työntekijät eivät yksin olisi vastuussa projekteista 
vaan tiedonjako turvataan niin, että kaikki ovat tarvittaessa korvattavissa. Yhteisöllisyys on 
tärkeä työyhteisön ja työympäristön peruselementti, jota haastatteluvastauksissa paljon 
tuotiin esiin ja johon myös toivottiin panostettavan enemmän. Toivomuksena esitettiin 
luontaisten kohtaamistilanteiden lisäämistä työtilaratkaisuiden mahdollistamina ja yhteis-
ten taukotilojen kautta, jotta koko ministeriö kokisi vahvempaa yhteenkuuluvuuden tunnet-
ta. Lisäksi toivottiin enemmän mahdollisuuksia yhdessä työskentelyyn sekä työvälineistön 
kehittämistä ryhmätyöskentelytapoja tukevaksi, muun muassa kehittämällä hiljaisten huo-
neiden työvälineistöä. Vapaamuotoisempaa yhteisöllisyyttä ja yhdessä tekemistä niin sii-
voamisen kuin yhteisten lounaidenkin merkeissä toivottiin myös lisättävän. 
 
Suurin osa haastateltavista tiedosti omalla toiminnallaan olevan merkittävä vaikutus koko-
naisuuden toimimiseen ja vastaavasti yksittäisillä työntekijöillä olevan merkittävästi vaiku-
tusta myös muihin työyhteisön jäseniin. Useassa haastattelussa mainittiinkin oman asen-
teen muokkaus positiivisemmaksi sekä muiden huomiointi ja ymmärtäminen niin työtove-
reiden kesken kuin esimiesten taholta. Esimiestyö nähtiin tärkeänä osana työhyvinvoinnin 
ylläpitoa, mutta siinä nähtiin vastaavasti myös paljon puutteita. Muun muassa esimiestyö 
on jäänyt ajastaan jälkeen ja osin epäselvä tehtäväjako ja jaettu esimiesasema monimut-
kaistaa tilannetta alaisten kannalta. Jatkotutkimuksena ja selvityksenä olisikin perusteltua 
keskittyä paitsi parhaiden johtamismallien kartoitukseen ja kehittämiseksi työyhteisön tar-
peita vastaavaksi myös työtehtävien rohkeaan uudelleen organisointiin, jossa huomioi-
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daan tiimien uudelleenjaot ja työntekotapojen päivittäminen nykyaikaiselle tasolle. Uudis-
tuksia tehtäessä tärkeää on myös muistaa uudistuksen läpivienti rohkeasti vastustuksesta 
huolimatta, mitä useampikin haastateltavista toivoi. Tulevia uudistusprosesseja ajatellen 
toivottiin enemmän suorempia osallistumismahdollisuuksia kehittämisprosesseihin epävi-
rallisempien ja pienimuotoisempien kehittämispäivien muodossa pitkien ja virallisten koko 
päivän kestävien tilaisuuksien sijaan.  
 
Pelisääntöjen seurannan ja päivittämisen ohella voisi olla perusteltua pohtia myös itse 
työpäivän rakenteita niin, että työpäivät olisi mahdollista rytmittää esimerkiksi keskittymis-
tä vaativien tehtävien hoitamiseksi hyödyntäen esimerkiksi Otalan esittämää työrauhatun-
tia. Työrauhatunnin aikana on tarkoitus sulkea kaikki mahdolliset häiriötekijät pois, pitää 
puhelimet ja muut viestimisvälineet suljettuina ja pyrkiä olemaan häiritsemättä muiden 
työntekoa. (Otala 2011, 190.) Saman uudistuksen yhteydessä tulee huomioida myös lou-
nasajan pyhittäminen lounaalle, jotta kokoukset eivät sijoittuisi päivän ainoan lounastauon 
päälle sekä pohtia mahdollisuuksia luonnollisten taukojen muodostumiseen työtehtävien 
lomaan. Haastatteluissa nostettiin esille myös näiden tutkimustulosten läpikäynti yhdessä 
kaikkien Mariankadulla työskentelevien kanssa osastoittain, jonka yhteydessä voisi käydä 
myös yhteiset säännöt kertaalleen läpi. 
 
Haastatteluissa esiin tulleet asiat vastasivat pitkälti teoriassa esitettyjä työhyvinvointiin 
vaikuttavia piirteitä niin hyvinvoinnin osa-alueiden kuin yhteisöllisyyden osalta. Suuria on-
gelmia työskentelyssä ei koettu olevan, mutta pienellä kehityksellä tilanteesta saataisiin 
haastateltavien mielestä entistäkin toimivampi. Haastatteluvastausten perusteella työtilalla 
ei ole suoraan vaikutusta positiivisena koettuun työhyvinvointiin, tai ainakaan sen vaiku-
tusta ei tiedosteta olevan. Sen sijaan työtilaratkaisut voivat vaikuttaa työhyvinvointiin ne-
gatiivisesti, minkä haastateltavatkin tiedostivat. Mikäli asiat ovat kunnossa, tilannetta ei 
tiedosteta, vaikka osa myönsikin yleisen tilanteen tiedostamisen olevan mahdollisesti ali-
tajuista. Jatkotutkimussuosituksena tulisi ministeriössä tarkastella työtehtävien ja työsken-
telytapojen kehittämistä nykyaikaiselle tasolle ja vastaamaan tilamuutoksia, jotta tilojen 
monipuolisuus tulisi entistä tehokkaammin hyödynnettyä. Perusteltua olisi myös pohtia 
mahdollisuutta siirtyä mobiiliin työhön ja luopua kiinteistä työpisteistä, jotka ovat jo mo-
nessa tutkimuksessa todettu aiempaa merkityksettömämmiksi osaksi työympäristöä. 
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8 Arviointi 
Reliaabeliuden ja validiuden käsitteet pohjautuvat käsitykselle siitä, että tutkijalla on mah-
dollisuus muuttaa objektiivista totuutta tutkimusta tehdessään ja vastauksia analysoides-
saan, mikä asettaa tutkimuksen luotettavuuden kyseenalaiseksi. Mitä haastatteluihin tu-
lee, molemmat käsitteet ovat ongelmallisia, sillä saadut vastaukset ovat sen nimenomai-
sen hetken tuotosta ja samoilla kysymyksillä voidaan jonakin muuna päivänä toisessa 
tilanteessa saada täysin erilaisia vastauksia. Tutkimusmuotona haastattelu ei siis ole täy-
sin identtisesti toistettavissa, mikä asettaa haasteita tutkimuksen arvioinnille reliaabeliu-
den ja validiuden käsitteiden keinoin. (Hirsjärvi & Hurme 2009, 185.) 
 
Reliaabeliudella tarkoitetaan tutkimuksen toistettavuutta, eli tilannetta, jossa samaa henki-
löä tutkittaessa saadaan joka kerta ja erilaisia tutkimusmenetelmiäkin käyttämällä sama 
lopputulos. Haastattelut ovat kuitenkin haastattelutilanteessa syntyneitä tutkijan ja tutkitta-
van sen hetkisen vuoropuhelun tuotoksia ja loppujen lopuksi tuloksiltaan tutkijan itsensä 
tulkittavissa, joten haastattelututkimuksessa reliaabelius ei täysin toteudu. Vaikka tämän 
kaltaista tilannesidonnaista muutosta tapahtuukin, sitä ei Hirsjärven ja Hurmeen mukaan 
pidä ajatella menetelmän toimimattomuutena vaan olosuhteiden muutoksesta johtuvana 
seikkana, jonka vuoksi myös reliaabeliuden määrittelyyn tulee suhtautua kriittisesti ja va-
rauksella. (Hirsjärvi & Hurme 2009, 186.) Validiudella puolestaan tarkoitetaan tutkimuk-
sessa käytetyn mittariston tai menetelmän soveltuvuutta mitata sitä, mitä tutkimuksessa 
on tarkoitus mitata. Tässä huomioon otettavaa haastatteluiden suhteen ovat kysymysten 
erilaiset tulkinnat, jotka ovat oikaistavissa ja korjattavissa itse haastattelutilanteessa, mut-
ta esimerkiksi sähköpostitse vastanneet voivat tulkita joitakin kysymyksiä toisin tai liian 
suppealla tavalla. (Hirsjärvi ym. 2010, 231.) 
 
Tutkimuksen tekemisessä varsinkin haastattelun keinoin on tärkeää, että tutkija dokumen-
toi koko tutkimusprosessin ja sen etenemisen mahdollisimman tarkasti sekä perustelee 
valitsemansa tutkimusmetodit, jotta kuka tahansa voi toteuttaa tutkimuksen samalla taval-
la myöhemmin ja tulla samoihin päätelmiin. Optimaalisessa tilanteessa tutkimusta toistet-
taessa saadaan samat tulokset, mutta tutkimustulokset ovat osaltaan myös tutkijan oman 
tulkinnan tuotosta, eikä toinen henkilö välttämättä päädy samoihin johtopäätöksiin. Tätä 
kutsutaan rakennevalidiudeksi, joka on validiuden käsitteistä lähimpänä ja perustelluin 
haastatteluin toteutettua tutkimusta arvioitaessa. Reliaabeliuskin koskee haastatteluissa 
ennen kaikkea tutkijan omaa toimintaa ja sitä, kuinka kattavasti tutkimuksessa saatu ma-
teriaali on otettu analysoitaessa huomioon ja kuinka luotettavaa analysointi on. Vaikka 
haastattelutulosten tuleekin heijastaa ennen kaikkea haastateltavan ajatuksia, on huomioi-
tava, että tulokset ovat vuorovaikutustilanteen seurausta. (Hirsjärvi & Hurme 2009, 189.) 
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Koska edellä mainittujen validiuden ja reliaabeliuden käsitteiden käyttö osaltaan toimima-
tonta kvalitatiivisessa haastattelututkimuksessa, jonkinlaisia tuloksia tutkimuksen onnis-
tumisesta ja luotettavuudesta on voitava johtaa. Tärkeään rooliin nouseekin prosessin ja 
prosessiin osallistuneiden totuudenmukainen kuvaus sekä perustelu siitä, miksi ja millä 
perustein lopputuloksiin on päädytty. Haastattelututkimusta tehdessä on myös tärkeää 
kertoa itse haastattelutilanteesta ja haastatteluiden suorittamisesta sekä tulosten luokitte-
luun johtaneista syistä. (Hirsjärvi ym. 2010, 232.) Opinnäytetyössä onkin pyritty mahdolli-
simman tarkasti selostamaan tutkimusprosessin kulku ja haastattelutilanteet; kuitenkin 
niin, etteivät yksittäisten henkilöiden vastaukset ole liian erotettavissa haastateltavien 
omasta pyynnöstä. Tulosten analyysi on pitkälti haastattelijan kokemukseen haastatteluti-
lanteesta pohjautuvaa, kuten myös haastattelutilanteet, joista osassa haastateltavaa jou-
duttiin ohjaamaan laajempien vastauskokonaisuuksien saamiseksi. 
 
Haastatteluaineiston keruu ei kaikkien osalta ollut tasapuolista, sillä neljä vastaajista vas-
tasi aikataulusyistä sähköpostitse, jolloin vastaukset olivat lyhyitä ja ytimekkäitä, kun taas 
haastattelutilanteessa vastauksia pystyi laajentamaan. Myös haastatteluissa oli eroja ja 
osaa piti johdatella enemmän käyttäen apuna aiemmissa haastatteluissa esiin nostettuja 
seikkoja. Pääpiirteissään kaikki kasvokkain suoritetut haastattelutilanteet olivat kuitenkin 
samanlaisia, vaikka haastattelun kestoissa oli eroja haastateltavista johtuen. Koska vas-
taukset olivat kuitenkin pääosin linjassa keskenään, voidaan aineistoa pitää melko luotet-
tavana huolimatta siitä, etteivät kaikki haastateltavat itsenäisesti nostaneet keskenään 
samoja asioita esille. Tutkimusprosessin kulku ja perustelut käytetyille metodeille on myös 
pyritty selittämään mahdollisimman tarkasti ja haastatteluvastauksia analysoitaessa niistä 
poimittiin tutkimuskysymyksen kannalta ne olennaiset ja pääosin useammin kuin kerran 
toistuvat vastaukset. Osa aiheen ulkopuolelle kuuluvista vastauksista jätettiin huomiotta 
tulosten analyysivaiheessa tuomatta näitä tai syitä tähän sen tarkemmin esille.  
 
Haastattelujen osalta aikataulu oli hieman liian tiukka, ja vaikka vastaukset saatiin jollakin 
keinoin kaikilta, olisi haastatteluajan venyttäminen mahdollistanut kaikkien haastattelun 
kasvokkain. Myös haastattelutulosten analysointi olisi voitu toteuttaa tieteellisemmin, mut-
ta vaillinainen osaaminen ja kokemus tieteellisten tutkimusten tekemisestä vaikuttivat sii-
hen, että tutkimus jouduttiin toteuttamaan tämänhetkistä osaamista ja kokemusta hyödyn-
täen hieman soveltaen. Kaikkineen prosessi ja sen toteutus on onnistunut, mistä kertoo 
myös tulosten yhdenmukaisuus aiemmin laaditun työympäristötutkimuksen kanssa, joka 
tosin tuli hieman yllätyksenä opinnäytetyöprosessin loppuvaiheessa. Lopulliseen tutki-
muskysymykseen vastaaminen olisi tosin kaivannut vahvempaa tieteellistä tulkintaa ja 
haastateltavien syväanalysointia ollakseen tieteellisesti pätevämpi ja uskottavampi. 
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Liite 5: Haastattelukysymykset 
 
Haastateltavan nimi: ______________________ 
Haastateltavan nimike: ________ 
 
Toimin  a) asiantuntijatehtävissä __ 
 b) avustavissa/tukitehtävissä/assistenttina __ 
 
Onko tämä ensimmäinen työhuoneesi VM-urasi aikana? 
kyllä __ ei __ 
 
Kysymykset  
 
1. Kuinka kuvailisit työympäristöäsi? 
 
2. Minkälainen tehtävänkuvasi on? 
 
3. Tukevatko työympäristön puitteet työntekoasi?   
 
4. Oletko havainnut muutoksia siirryttäessä vanhoista tiloista uusiin? 
 
5. Miten työympäristössä on ohjeistettu toimimaan? 
 
6. Mitä pelisääntöjä oli siirryttäessä uuteen tilaan? Ovatko ne muuttuneet ja noudate-
taanko niitä vai ei? 
 
7. Asteikolla 4-10, kuinka kuvailisit työtilassa vallitseva työskentelyrauhaa? 
 
8. Mitä hyvää ja mitä kehitettävää olet havainnut nykyisessä työtilassa?  
 
9. Minkälaiset vaikutusmahdollisuudet henkilöstöllä on työtiloja koskevissa asioissa? 
 
10. Koetko voivasi hyvin työssäsi? 
 
 
 
